ANALISIS PENGARUH FAKTOR-FAKTOR KUALITAS  KEHIDUPAN KERJA (QUALITY OF WORK LIFE)  TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT TASPEN  (PERSERO) KCU MAKASSAR by RIZALDHY IKSAN, MUH. RYAN
SKRIPSI 
 
ANALISIS PENGARUH FAKTOR-FAKTOR KUALITAS 
KEHIDUPAN KERJA (QUALITY OF WORK LIFE) 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT TASPEN 
(PERSERO) KCU MAKASSAR 
 
 
 
 
 
MUH. RYAN RIZALDHY IKSAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
JURUSAN MANAJEMEN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
MAKASSAR 
2013
SKRIPSI 
 
ANALISIS PENGARUH FAKTOR-FAKTOR KUALITAS 
KEHIDUPAN KERJA (QUALITY OF WORK LIFE) 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT TASPEN 
(PERSERO) KCU MAKASSAR 
 
 
 
 
 
MUH. RYAN RIZALDHY IKSAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
kepada 
 
 
 
 
 
JURUSAN MANAJEMEN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
MAKASSAR 
2013 
i 
SKRIPSI 
ANALISIS PENGARUH FAKTOR-FAKTOR KUALITAS 
KEHIDUPAN KERJA (QUALITY OF WORK LIFE) 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT TASPEN 
(PERSERO) KCU MAKASSAR 
 
 
sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh 
gelar Sarjana Ekonomi 
 
 
 
disusun dan diajukan oleh 
 
 
MUH. RYAN RIZALDHY IKSAN 
A211 07 724 
 
 
 
 
 
 
 
Kepada 
 
 
 
JURUSAN MANAJEMEN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
MAKASSAR 
2013 
ii 
SKRIPSI 
 
ANALISIS PENGARUH FAKTOR-FAKTOR KUALITAS 
KEHIDUPAN KERJA (QUALITY OF WORK LIFE) 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT TASPEN 
(PERSERO) KCU MAKASSAR 
 
 
 
 
Disusun dan diajukan oleh 
 
 
MUH. RYAN RIZALDHY IKSAN 
A211 07 724 
 
 
 
Telah diperiksa dan disetujui untuk diseminarkan 
 
 
Makassar, 13 Desember 2013 
 
Pembimbing I 
 
 
 
 
Dr. Idayanti, SE., M.Si. 
NIP 19691020 198403 2 001 
Pembimbing II 
 
 
 
 
Dr. Hj. Djumidah Maming, SE., M.Si. 
NIP 19660401 199103 2 001 
 
 
Ketua Jurusan Manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Hasanuddin 
 
 
 
 
Dr. Muhammad Yunus Amar, SE., MT. 
NIP 19620430 198810 1 001 
iii 
SKRIPSI 
ANALISIS PENGARUH FAKTOR-FAKTOR KUALITAS 
KEHIDUPAN KERJA (QUALITY OF WORK LIFE) 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT TASPEN 
(PERSERO) KCU MAKASSAR 
 
 
Disusun dan diajukan oleh 
 
 
MUH. RYAN RIZALDHY IKSAN 
A211 07 724 
 
Telah dipertahankan dalam sidang ujian skripsi 
Pada tanggal 25 November 2013 dan 
dinyatakan telah memenuhi syarat kelulusan 
 
Menyetujui, 
Panitia Penguji 
 
No. Nama Penguji Jabatan Tanda Tangan 
    
    
1. Dr. Idayanti, SE., M.Si. Ketua 1 .......................... 
    
2. Dr. Hj. Djumidah Maming, SE., M.Si. Sekertaris 2 .......................... 
    
3.  Dr. Jusni, SE., M.Si. Anggota 3 .......................... 
    
4. Dr. Indriyanti Sudirman, SE., M.Si. Anggota 4 .......................... 
    
5. Hendra Gunawan, SE., M.Si., M. Phil Anggota 5 .......................... 
    
 
Ketua Jurusan Manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Hasanuddin 
 
 
 
 
Dr. Muhammad Yunus Amar, SE., MT. 
NIP 19620430 198810 1 001 
iv 
PERNYATAAN KEASLIAN 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini : 
Nama : Muh. Ryan Rizaldhy Iksan 
NIM : A211 07 724 
Jurusan / Program Studi : Manajemen / Strata Satu (S1) 
Dengan ini menyatakan dengan sebenar-benarnya bahwa skripsi yang berjudul : 
Analisis Pengaruh Faktor-Faktor Kualitas Kehidupan Kerja  
(Quality Of Work Life) terhadap Kinerja Karyawan pada  
PT Taspen (Persero) KCU Makassar 
 
Adalah karya ilmiah saya sendiri dan sepanjang pengetahuan saya di dalam 
naskah skripsi ini tidak terdapat karya ilmiah yang pernah diajukan oleh orang 
lain untuk memperoleh gelar akademik di suatu perguruan tinggi dan tidak 
terdapat karya atau pendapat yang pernah ditulis atau diterbitkan oleh orang lain, 
kecuali yang secara tertulis dikutip dalam naskah ini dan disebutkan dalam 
sumber kutipan dan daftar pustaka. 
 
Apabila dikemudian hari ternyata di dalam naskah skripsi ini dapat dibuktikan 
terdapat unsur-unsur jiplakan, saya bersedia menerima sanksi atas perbuatan 
tersebut dan diproses sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang 
berlaku (UU No. 20 Tahun 2003, pasal 25 ayat 2 dan pasal 70). 
 
 
Makassar, 13 Desember 2013 
 
Yang membuat pernyataan, 
 
 
 
Muh. Ryan Rizaldhy Iksan 
 
Materai 
Rp. 6000 
v 
PRAKATA 
Puji syukur peneliti penjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa atas berkat 
dan karunia-Nya sehingga peneliti dapat menyelesaikan skripsi yang berjudul 
Analisis Pengaruh Faktor-Faktor Kualitas Kehidupan Kerja (Quality Of Work 
Life) Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Taspen (Persero) KCU Makassar. 
Skripsi ini merupakan tugas akhir untuk mencapai gelar Sarjana Ekonomi (SE) 
pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. 
Dalam kesempatan ini juga, penulis menyampaikan rasa terima kasih 
yang setulusnya kepada berbagai pihak yang telah memberikan bantuan, usaha, 
bimbingan serta dorongan moral sehingga skripsi ini dapat diselesaikan dengan 
baik dan tepat waktu, semoga Allah SWT memberikan balasannya. Dengan ini 
ucapan terima kasih dan penghargaan penulis sampaikan kepada :  
1. Orangtua tercinta,  Muh. Iksan dan Nurani Santi Saleh, dan adik-adik 
tersayang Achmad Fauzy Iksan dan Muh. Edwin Iksan sebagai motivator 
peneliti untuk segera menyelesaikan tugas akhir ini. 
2. Bapak Abd. Razak Munir, SE., M.Si., M.Mktg selaku Penasihat Akademik 
(PA), Ibu Dr. Idayanti SE., M.Si., dan Dr. Hj. Djumidah Maming, SE., M.Si., 
selaku dosen pembimbing, dan Bapak Dr. Jusni, SE., M.Si., Ibu Dr. Indriyanti 
Sudirman, SE., M.Si. ,dan Bapak Hendra Gunawan, SE., M.Si., M. Phil. 
selaku dosen penguji. 
3. Seluruh dosen beserta staf/pegawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis yang telah 
banyak memberikan bantuan dan arahan kepada peneliti selama 
perkuliahan. 
4. Seluruh staf/pegawai di PT Taspen (Persero) KCU Makassar atas bantuan 
dan kesediaan meluangkan waktunya. 
vi 
5. Sahabat-sahabat seperjuangan Andi Arul Pawellangi, Kusnadi Zainuddin, 
Muhammad Faisal, Muhammad Alamsyah, Ayu Lestari, Rizka Murfiya 
Zuliyanti, Syamsul Huda,  Indi Soraya, Hera Bugis Indina, Andi Muhammad 
Rafii,  Dinar Indra Purnawan, Muammar Faruk, Muhammad Sofyan, 
Sachnan Saputra, Moch. Rhezdy, dan terspesial untuk Ayu Dewi Riharna. 
Kalian sudah banyak menemani saat senang dan susah. Semoga segala 
harapan dan cita-cita kita semua segera tercapai. Amin yra. 
6. Angkatan 2007 Reguler Sore (RESO) yang sudah lebih dulu beranjak dari 
kampus dan yang masih bertahan. 
7. Dan seluruh pihak yang telah membantu yang tidak bisa disebutkan satu per 
satu. 
Peneliti menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari sempurna walaupun 
telah menerima bantuan dari berbagai pihak. Dan apabila terdapat kesalahan-
kesalahan dalam skripsi ini sepenuhnya menjadi tanggungjawab peneliti dan 
bukan para pemberi bantuan. Kritik dan saran yang membangun akan lebih 
menyempurnakan skripsi ini. 
 
 
 
Makassar, 13 Desember  2013 
 
 
Peneliti 
 
 
 
vii 
ABSTRAK 
Analisis Pengaruh Faktor-Faktor Kualitas Kehidupan Kerja (Quality Of Work 
Life) terhadap Kinerja Karyawan pada PT Taspen (Persero) KCU Makassar 
 
Influence Factors Analysis of Quality of Life at Work (Quality Of Work Life) 
on Employee Performance in PT TASPEN (Persero) KCU Makassar 
 
Muh. Ryan Rizaldhy Iksan 
Idayanti 
Hj. Djumidah Maming 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh faktor-faktor kualitas 
kehidupan kerja (quality of work life) terhadap karyawan pada PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar. Data penelitian ini diperoleh dari kuesioner (primer) 
pada karyawan yang disebar kepada 68 responden. Uji hipotesis dengan 
menggunakan regresi regresi linier berganda menunjukkan bahwa Adjusted R 
Square sebesar 0,047 atau 4,7% yang menunjukkan kemampuan dari partisipasi 
dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, 
dan perbaikan lingkungan kerja secara bersama-sama mampu mempengaruhi 
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat 95,3% faktor atau 
variabel lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain partisipasi dalam 
pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan 
perbaikan lingkungan kerja. Sistem imbalan yang inovatif merupakan faktor yang 
paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
 
Kata kunci : Kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan. 
 
This study aimed to analyze the influence factors of quality of work life (quality of 
work life) against employees on PT Taspen (Persero) KCU Makassar. The 
research data was obtained from questionnaires (primary) to employees is 
distributed to 68 respondents. Hypothesis testing using multiple linear regression 
regression showed that the Adjusted R Square of 0.047 or 4.7%, which 
demonstrates the ability of participation in problem solving, innovative reward 
system, restructuring of work, and the improvement of the working environment 
together can affect employee performance. This shows that there are 95.3% or 
other variable factors that affect the performance of employees in addition to 
participation in problem solving, innovative reward system, restructuring of work, 
and the improvement of the working environment. Innovative reward system is 
the most influential factor on the performance of employees. 
 
Keywords : Quality of work life and performance of employees. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Di era globalisasi seperti saat ini perusahaan dituntut untuk memiliki 
efektifitas dan efisiensi yang tinggi, hal itu dapat menjadi keunggulan untuk 
bertahanan di tengah-tengah kondisi persaingan yang saat ini semakin pesat. Di 
dalam dunia bisnis, perusahaan yang dapat menghasilkan barang dan jasa 
berkualitaslah yang dapat masuk dan bersaing di pasar global. Karena tekanan 
itulah maka dalam pembentukan sebuah perusahaan yang berdaya saing tinggi 
terdapat beberapa faktor yang harus dipenuhi perusahaan agar dapat 
mengimbangi perubahan-perubahan eksternal yang pesat terjadi di era 
globalisasi seperti saat ini. Salah satu dari faktor penting tersebut yang harus 
terpenuhi adalah sebuah manajemen sumber daya manusia (SDM) yang baik. 
 Sumber daya manusia atau dalam hal ini karyawan adalah aset yang 
sangat berharga untuk perusahaan. Karyawan merupakan salah satu faktor 
internal yang sangat berperan menghasilkan barang dan jasa yang berkualitas. 
Agar hal itu dapat terjadi salah satu cara terbaik yang dapat dilakukan 
perusahaan adalah dengan membenahi sumber daya manusianya. Manajemen 
SDM yang baik akan berdampak ke peningkatan kinerja karyawan dan akan 
berpengaruh langsung dalam peningkatan kinerja perusahaan secara 
keseluruhan. 
 Untuk mencapai kinerja karyawan yang unggul, perusahaan perlu 
mengerti dan memahami apa yang menjadi motivasi dan kebutuhan para 
karyawan dalam lingkungan kerjanya. Salah satu konsep untuk mengembangkan 
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sebuah lingkungan kerja yang baik untuk karyawan adalah konsep kualitas 
kehidupan kerja atau dikenal juga dengan nama Quality of Work Life (QWL). 
Konsep ini mengemukakan pentingnya penghargaan terhadap manusia dalam 
lingkungan kerjanya.  
 Dalam pelaksanaannya fokus utama Quality of Work Life bukan 
menjadikan pekerjaan menjadi lebih baik, namun Quality of Work Life ini lebih 
menekankan bagaimana pekerjaan dapat menjadikan pekerja menjadi lebih baik. 
Ada empat dimensi yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia dalam Quality of Work Life yaitu partisipasi dalam pemecahan masalah, 
sistem imbalan yang inovatif, perbaikan lingkungan kerja, dan restrukturisasi 
pekerjaan.  
 Adanya Quality of Work Life bagi perusahaan dapat memberikan dampak 
positif seperti peningkatan loyalitas karyawan dan motivasi kerja mereka, hal ini 
tentu juga akan berimbas terhadapap efektivitas dan produktivitas perusahaan. 
Sedangkan bagi karyawan, Quality of Work Life memberikan beberapa 
keuntungan seperti terjaminnya kesejahteraaan mereka, iklim dan kondisi 
bekerja yang baik, dan juga akan membawa dampak psikologis pada pribadi di 
setiap karyawan itu sendiri. 
PT TASPEN (Persero) adalah Badan Usaha Milik Negara Indonesia yang 
bergerak di bidang asuransi tabungan hari tua dan dana pensiun Pegawai Negeri 
Sipil (PNS). Perusahaan ini dibentuk sesuai dengan UU 11/1969 tentang pensiun 
pegawai dan pensiun janda/duda pegawai serta selanjutnya juga memfasilitasi 
UU 11/1992 tentang dana pensiun serta UU 40/2004 tentang sistem jaminan 
sosial nasional. PT TASPEN (Persero) didirikan pada tanggal 17 April 1963 
berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 15/1963. Kemudian status hukum PN 
2 
TASPEN disesuaikan  menjadi PERUM TASPEN berdasarkan Keputusan 
Menteri Keuangan Republik Indonesia nomor 749/MK/IV/1. 
 PT TASPEN (Persero) memiliki kurang lebih 2019 karyawan diseluruh 
Indonesia dan telah memiliki jaringan pelayanan yang cukup luas terdiri dari 6 
kantor cabang utama dan 36 kantor cabang yang tersebar di seluruh Indonesia 
dan lebih dari 4000 titik pelayanan melalui kerjasama dengan bank dan kantor 
pos di seluruh Indonesia. Dengan skala jaringan yang begitu besar, PT TASPEN 
(Persero)  memperkerjakan karyawan yang tidak terlalu banyak. Misalnya pada 
PT TASPEN (Persero) KCU Makassar yang memperkerjakan 62 karyawan saja. 
Maka dengan jumlah karyawan yang tidak terlalu banyak tersebut PT TASPEN 
(Persero) KCU Makassar perlu untuk membentuk karyawannya menjadi 
karyawan yang efektif, efisien, dan juga produktif dengan tidak melupakan 
bagaimana kesejahteraan mereka dalam bekerja. Untuk mewujudkan hal 
tersebut, maka penerapan Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life) 
diharapkan dapat memberikan pengaruh yang positif. 
Dalam kaitannya dengan uraian tersebut di atas, maka penulis 
mengangkat judul yaitu Analisis Pengaruh Faktor-Faktor Kualitas Kehidupan 
Kerja (Quality of Work Life) terhadap Kinerja Karyawan pada PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar. Penelitian ini dilakukan agar dapat membantu PT 
Taspen (Persero) KCU Makassar menciptakan rasa keterikatan yang tinggi dari 
karyawannya. Keterikatan yang tinggi dalam diri masing-masing karyawan dapat 
memotivasi mereka untuk meningkatkan kinerjanya. Dengan terwujudnya hal 
tersebut bukan hanya kebutuhan karyawan mereka yang terpenuhi tapi tujuan 
perusahaan juga ikut tercapai. 
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1.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka yang 
menjadi masalah pokok adalah : 
1. Apakah kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life) yang meliputi 
partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja berpengaruh kepada 
kinerja kinerja karyawan? 
2. Manakah dari variabel kualitas kehidupan kerja yang meliputi partisipasi 
dalam pemecahan masalah, system imbalan yang inovatif, restrukturisasi 
kerja, dan perbaikan lingkungan kerja yang dominan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life) 
yang meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, system imbalan yang 
inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Untuk menganalisis manakah dari variabel kualitas kehidupan kerja yang 
meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, system imbalan yang inovatif, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja  yang dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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1.4 Kegunaan Penelitian 
1. Kegunaan Teoretis 
Penelitian ini merupakan kesempatan baik dalam menerapkan teori, 
khususnya teori di bidang sumber daya manusia (SDM) ke dalam dunia 
praktek yang sebenarnya dan untuk mengembangkan kemampuan peneliti 
dalam melakukan penelitian. 
2. Kegunaan Praktis 
Merupakan pengalaman berharga yang menambah pengetahuan dan 
wawasan peneliti. 
3. Kegunaan Institusi 
Sebagai input atau bahan masukan dan sumbangan pikiran dalam 
upaya peningkatan kinerja karyawan ke arah yang lebih baik. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Batasan penelitian ini hanya meneliti tentang apakah penerapan kualitas 
kehidupan kerja (Quality of Worklife) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT TASPEN (PERSERO) KCU MAKASSAR Makassar. 
Dan empat variabel dari kualitas kehidupan kerja (Quality of Worklife) yang diteliti 
pada penelitian ini adalah partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan 
yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja. 
 
1.6 Sistematika Penelitian 
Dalam penelitian ini, sistimatika penulisan yang akan digunakan penulis, 
adalah : 
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1. Bagian Awal 
Bagian ini berisi halaman judul, halaman lembar persetujuan 
pembimbing, halaman lembar pengesahan, halaman pernyataan keaslian, 
halaman prakarta, abstrak, kata pengantar, daftar isi, daftar tabel, daftar 
gambar, daftar lampiran. 
2. Bagian Isi 
Bagian ini terdiri dari : (1) BAB I Pendahuluan, yaitu berisi latar 
belakang, perumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, ruang 
lingkup penelitian, dan sistematika penulisan, (2) BAB II Landasan Teori, yaitu 
berisi tinjauan teori dan konsep, tinjauan empirik, dan kerangka pemikiran, (3) 
BAB III Metode Penelitian, yaitu berisi rancangan penelitian, tempat dan 
waktu, teknik penentuan sampel, teknik pengumpulan data, variabel penelitian 
dan definisi operasional, teknik analisis dan uji hipotesis, (4) BAB IV Hasil 
Penelitian, yaitu berisi hasil penelitian dan pembahasan, (5) BAB V Penutup, 
yaitu berisi kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran. 
3. Bagian Akhir, yaitu berisi daftar pustaka dan lampiran-lampiran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Kerangka Teoretis 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Pembahasan mengenai manajemen sumber daya manusia tentunya selalu 
terkait dengan manajemen secara umum. Kata manajemen berasal dari bahasa 
Prancis kuno ménagement, yang memiliki arti seni melaksanakan dan mengatur. 
Manajemen dapat diartikan sebagai suatu Proses dalam rangka mencapai tujuan 
dengan bekerja bersama melalui orang-orang dan sumber daya organisasi 
lainnya.  
Mathis dan Jackson (2006:3) mengatakan “manajemen sumber daya 
manusia adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk 
memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna 
mencapai tujuan organisasi”. Nawawi (2003:42), mengemukakan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah : “Proses mendayagunakan manusia 
sebagai tenaga kerja secara manusiawi agar potensi fisik dan psikis yang dimiliki 
berfungsi maksimal bagi tercapainya tujuan perusahaan”. 
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu ilmu atau cara tentang bagaimana mengatur hubungan 
dan peran sumber daya manusia agar segala potensi yang dimiliki dapat 
berfungsi efektif dan efisien dalam mencapai tujuan perusahaan. 
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2.1.2 Quality of Work Life (QWL) 
Kualitas kehidupan kerja atau yang dikenal dengan quality of work life 
(QWL) adalah salah satu bentuk pemikiran yang diterapkan oleh manajemen 
untuk mengelola organisasi pada umumnya dan sumber daya manusia pada 
khususnya. Quality of work life (QWL) adalah suatu cara pikir tentang orang, 
pekerjaan dan organisasi dengan elemen-elemen, antara lain : (1) adanya 
perhatian tentang dampak pekerjaan pada orang-orang/pekerja dan aktivitas 
organisasi; (2) adanya gagasan partisipasi dalam pemecahan masalah 
organisasional dan pembuatan keputusan (Nadler dan Lawler dalam Harvey dan 
Brown, 1992:33). 
Unsur-unsur pokok dari kualitas kehidupan kerja adalah kepedulian 
manajemen tentang bagaimana pekerjaan dapat mempengaruhi manusia, 
efektifitas organisasi, dan pentingnya partisipasi karyawan dalam proses 
pengambilan keputusan terutama yang berhubungan dengan karir, penghasilan, 
dan masa depan mereka dalam pekerjaan.  
Lewis, et al  (2001:10-11) mengatakan bahwa “kualitas kehidupan kerja 
merupakan masalah utama yang patut mendapat perhatian organisasi”. Hal ini 
didukung oleh Elmuti dan Kathawala (1997) yang mengatakan bahwa “adanya 
kualitas kehidupan kerja juga menumbuhkan keinginan para karyawan untuk 
tetap tinggal dan bertahan di dalam organisasi”. Hal itu juga dapat dinilai bahwa 
karyawan menunjukkan rasa puasnya terhadap perlakuan perusahaan terhadap 
dirinya. 
Kepuasan dapat dipandang sebagai pernyataan positif hasil dari penilaian 
para karyawan terhadap apa yang telah dilakukan oleh perusahaan/organisasi 
kepada para karyawannya. Kepuasan karyawan akan dapat menumbuhkan 
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komitmen dan loyalitas karyawan. Penelitian menunjukkan adanya hubungan 
positif antara praktek kualitas kehidupan kerja dengan komitmen dan kinerja 
karyawan. 
Husnawati (2006:23) mengemukakan bahwa quality of work life berarti 
keadaan di mana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang 
penting dengan bekerja dalam organisasi, dan kemudian untuk melakukan hal itu 
bergantung pada apakah terdapat adanya : 
1. Perlakuan yang fair, adil, dan suportif terhadap para pegawai. 
2. Kesempatan bagi tiap pegawai untuk menggunakan kemampuan secara 
penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu untuk menjadi orang 
yang mereka rasa mampu mewujudkannya. 
3. Komunikasi terbuka dan saling mempercayai di antara semua pegawai. 
4. Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif dalam 
pengambilan keputusan-keputusan penting yang melibatkan pekerjaan-
pekerjaan mereka. 
5. Kompensasi yang cukup dan fair. 
6. Lingkungan yang aman dan sehat. 
Sedangkan Siagian dalam Noor (1999:34) menyatakan bahwa quality of 
work life sebagai filsafat manajemen menekankan : 
1. Quality of work life merupakan program yang kompetitif dan 
mempertimbangkan berbagai kebutuhan dan tuntutan karyawan. 
2. Quality of work life memperhitungkan tuntutan peraturan perundang-undangan 
seperti ketentuan yang mengatur tindakan yang diskriminan, perlakuan 
pekerjaan dengan cara-cara yang manusiawi, dan ketentuan tentang system 
imbalan upah minimum. 
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3. Quality of work life mengakui keberadaan serikat pekerja dalam organisasi 
dan berbagai perannya memperjuangkan kepentingan para pekerja termasuk 
dalam hal upah dan gaji, keselamatan kerja, dan penyelesaian pertikaian 
perburuhan berdasarkan berbagai ketentuan normative dan berlaku di suatu 
wilayah negara tertentu. 
4. Quality of work life menekankan pentingnya manajemen yang manusiawi, 
yang pada hakekatnya berarti penampilan gaya manajemen yang demokratik 
termasuk penyeliaan yang simpatik. 
5. Dalam peningkatan Quality of work life, perkayaan pekerjaan merupakan 
bagian integral yang penting. 
6. Quality of work life mencakup pengertian tentang pentingnya tanggung jawab 
sosial dari pihak manajemen dan perlakuan manajemen terhadap para 
karyawan yang dapat dipertanggungjawabkan secara etis. 
Ada dua pandangan mengenai maksud dari kualitas kehidupan kerja. 
Pandangan pertama mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja adalah 
sejumlah keadaan dan praktek dari tujuan organisasi. Contohnya perkayaan 
kerja, penyeliaan yang demokratis, keterlibatan pekerja dan kondisi kerja yang 
aman. Sementara yang lainnya menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja 
adalah persepsi-persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa aman, secara 
relatif merasa puas dan mendapat kesempatan mampu tumbuh dan berkembang 
selayaknya manusia (Cascio, 1995).  
Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya 
penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian 
peran penting dari kualitas kerja adalah mengubah iklim kerja agar organisasi 
secara teknis dan manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja yang 
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lebih baik (Jannatin, 2012:146). Quality of  work  life merumuskan bahwa setiap 
proses kebijakan adalah bentuk respon terhadap apa yang menjadi keinginan 
karyawan, hal ini diwujudkan dengan berbagi masalah dan menyatukan 
pandangan perusahaan dan karwayan ke dalam sebuah tujuan yang sama yaitu 
peningkatan kinerja karyawan dan perusahaan.  
 
2.1.3 Indikator Quality of Work Life (QWL) 
Ada delapan indikator dalam pengukuran kualitas kehidupan kerja yang 
dikembangkan oleh Walton dalam Zin (2004:325-326) yaitu pertumbuhan dan 
pengembangan, partisipasi, lingkungan fisik, pengawasan, upah dan 
keuntungan, hubungan sosial, integrasi tempat kerja. tetapi dalam penelitian ini 
hanya akan dikategorikan menjadi empat variabel saja, yaitu : 
1. Partisipasi dalam pemecahan masalah. 
2. Sistem imbalan yang inovatif. 
3. Restrukturisasi pekerjaan. 
4. Perbaikan lingkungan kerja. 
 
2.1.3.1 Partisipasi Karyawan dalam Pemecahan Masalah 
Partisipasi berasal dari istilah bahasa asing yaitu participation yang 
artinya mengikut sertakan pihak lain. Perusahaan dalam melaksanakan segala 
aktivitasnya akan lebih berhasil dimana perusahaan tersebut mampu 
meningkatkan partisipasi karyawannya. Dalam hal ini partisipasi merupakan 
salah satu cara untuk memotivasi karyawan agar kinerjanya lebih meningkat. Hal 
ini disebabkan karena partisipasi lebih menekankan segi psikologis daripada segi 
materi.  Menurut Allport dalam Sastropoetro (1998:12), seseorang yang 
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berpartisipasi sebenarnya mengalami keterlibatan dirinya/egonya yang sifatnya 
lebih daripada keterlibatan dalam pekerjaan atau tugas saja. Dengan keterlibatan 
dirinya juga berarti keterlibatan pikiran dan perasaannya. Partisipasi karyawan 
akan menciptakan rasa lebih dihargai karena mereka dipandang sebagai mitra 
kerja ketimbang sebagai subordinasi dari superordinasi. Tentu hal ini akan 
berdampak positif terhadap kinerja dan loyalitas karyawan. 
Dari penjelasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa partisipasi memiliki 
tiga gagasan penting yaitu :  
1. Gagasan pertama dan yang paling utama adalah keterlibatan mental dan 
emosional/inisiatif.  Partisipasi berarti keterlibatan mental dan emosional 
daripada keterlibatan yang hanya berupa aktivitas fisik. Diri orang itu sendiri 
yang terlibat, bukan hanya keterampilannya. Keterlibatan ini bersifat 
psikologis daripada fisik. Seseorang berpartisipasi berarti terlibat egonya 
daripada hanya terlibat tugas. Sebagian manajer keliru memandang 
keterlibatan dalam pelaksanaan tugas sebagai partisipasi yang 
sesungguhnya. Mereka mengadakan pertemuan, meminta pendapat, dan 
sebagainya (Davis, 1995:179). 
2. Gagasan kedua yang penting dalam partisipasi adalah motivasi. Memotivasi 
orang orang yang memberikan kontribusi. Mereka diberi kesempatan untuk 
menyalurkan sumber inisiatif dan kreativitasnya untuk mencapai tujuan 
organisasi. Dengan demikian, partisipasi lebih dari sekadar upaya untuk 
memperoleh kesepakatan atas sesuatu yang telah diputuskan. Partisipasi 
sangat bernilai karena dapat meningkatkan motivasi dan membantu pegawai 
untuk memahami danmenjelaskan mereka mencapai tujuan. 
12 
3. Gagasan ketiga adalah  tanggung jawab.  Partisipasi mendorong orang-orang 
untuk menerima tanggung jawab dalam aktivitas kelompok. Ini juga 
merupakan proses sosial yang melaluinya orang-orang menjadi terlibat 
sendiri dalam organisasi dan mau mewujudkan keberhasilannya. Pada saat 
orang-orang mau menerima tanggung jawab aktivitas kelompok, mereka 
melihat adanya peluang untuk melakukan hal-hal yang mereka inginkan, 
yaitu merasa bertanggung jawab menyelesaikan pekerjaannya. Gagasan 
tentang upaya menimbulkan kerja tim dalam kelompok ini merupakan 
langkah utama mengembangkan kelompok untuk menjadi unit kerja yang 
berhasil. Jika orang mau melakukan sesuatu, mereka akan menemukan cara 
melakukannya (Davis, 1995:181). 
Melihat pentingnya partisipasi bagi keberhasilan perusahaan untuk 
mencapai tujuannya maka partisipasi karyawan perlu diperhatikan dengan baik 
oleh perusahaan  Bentuk partisipasi ini sebenarnya merupakan proses 
komunikasi atau teknik mendapatkan dan memanfaatkan umpan balik dari 
karyawan dalam proses pengambilan keputusan. Namun dalam hal ini pihak 
karyawan tidak memiliki otoritas mengambil keputusan karena yang 
berwewenang untuk suatu keputusan hanyalah prerogratif  pihak manajemen. 
Karyawan hanyalah ikut dalam proses pengenalan atau identifikasi masalah, 
mengadakan monitoring dan evaluasi atas pekerjaannya, melaporkan 
kegiatannya, dan menyarankan atau mengusulkan saran-saran pemecahan 
masalah. 
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2.1.3.2 Sistem Imbalan yang Inovatif 
Sistem imbalan yang inovatif adalah sistem imbalan yang diberikan 
kepada karyawan memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai 
kebutuhannya sesuai dengan standar hidup karyawan yang bersangkutan dan 
sesuai dengan standar pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran 
kerja. Siagian (2002:28) mengatakan bahwa sistem imbalan adalah pemberian 
salah satu bentuk penghargaan kepada karyawan atas sumbanganya kepada 
organisasi terutama tercermin dari prestasi karyanya. Sistem imbalan ini 
mencakup gaji, tunjangan, bonus-bonus dan berbagai fasilitas lain sebagai 
imbalan jerih payah karyawan dalam bekerja. Sistem imbalan yang inovatif 
merupakan salah satu faktor penting dalam mewujudkan Quality of work life yang 
baik.  
Menurut Safrizal (2004:26) yaitu kepuasan akan kualitas kehidupan kerja 
(Quality of work life) dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu supervisi, kondisi 
kerja, gaji, tunjangan, dan desain pekerjaan. Kualitas kehidupan kerja ditentukan 
oleh kompensasi yang diterima karyawan, kesempatan untuk berpartisipasi 
dalam organisasi, keamanan kerja, desain kerja dan kualitas interaksi antar 
anggota organisasi. Kualitas kehidupan kerja merupakan suatu tingkat dimana 
anggota dari suatu organisasi mampu memuaskan kebutuhan pribadi yang 
penting melalui pengalamannya dalam melakukan pekerjaan pada organisasi 
tersebut. 
 
2.1.2.4 Restrukturisasi Pekerjaan 
Restrukturisasi kerja dilakukan untuk memperluas kesempatan 
pengembangan profesionalitas pekerja. Restrukturisasi meliputi job design, 
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pengarahan kerja, pengaturan jadwal kerja alternatif serta intervensi partisipatif 
dengan job anrichment dan kelompok kerja otonom (Bernadin dan Russel, 1998). 
Dalam hal ini restrukturisasi diukur dengan beberapa indicator (diadopsi dari 
wayne, 1992) sebagai berikut : 
1. Pengaturan jadwal kerja. 
2. Kesempatan meningkatkan keterampilan. 
3. Ketersediaan SOP, peraturan, pengarahan, bimbingan. 
4. Kesempatan unjuk kerja/kemampuan. 
 
2.1.2.5  Perbaikan Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja adalah kondisi-kondisi disekitar karyawan baik itu 
berupa kondisi materi maupun psikologis. Menurut Mardiana (2005:30) 
mengemukakan bahwa “lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai 
melakukan pekerjaannya sehari-hari”. Lingkungan kerja yang kondusif dipercaya 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Nitisemito (2001:39) mengemukakan 
”lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada  disekitar para pekerja yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan.”  
Lingkungan kerja yang kondusif dalam hal ini adalah meliputi keadaan 
fisik dan nonfisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, aman, tentram, 
perasaan betah, dan lain sebagainya.  Sihombing (2004:111) menyatakan bahwa 
“lingkungan kerja adalah faktor-faktor di luar manusia baik fisik maupun non fisik 
dalam suatu organisasi”. Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu tempat 
kerja, kesesakan dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan 
nonfisik mencakup hubungan kerja yang terbentuk di instansi antara atasan dan 
bawahan serta antara sesama karyawan. 
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Menurut Sedarmayanti (2007:56) menyatakan bahwa secara garis besar 
jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu : 
1. Lingkungan Kerja Fisik. 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat 
di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara 
langsung maupun secara tidak langsung. 
2. Lingkungan Kerja Nonfisik. 
Lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 
dengan hubungsn kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan 
dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 
Kedua jenis lingkungan kerja di atas harus diperhatikan oleh perusahaan. 
Keduanya tidak bisa dipisahkan begitu saja. Terkadang organisasi hanya 
mengutamakan salah satu jenis lingkungan kerja di atas, tetapi akan lebih baik 
lagi apabila keduanya dilaksanakan secara maksimal. 
 
2.1.3 Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan adalah kemampuan pekerja untuk melakukan pekerjaan 
atau tugasnya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan 
tertentu. Kinerja seseorang bergantung pada kombinasi dari kemampuan, usaha, 
motivasi dan kesempatan yang diperoleh.  Husnawati (2006:34) menyatakan 
bahwa “kinerja karyawan adalah fungsi dari interaksi antara kemampuan dan 
motivasi”. Noor (2012:14) mengemukakan sebagai berikut. 
Kinerja adalah unjuk kerja yang merupakan hasil kerja dihasilkan 
oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan 
perannya dalam organisasi, oleh karena itu kinerja dapat dikatakan 
sebagai suatu ukuran bagi seseorang dalam pekerjaannya. Kinerja 
merupakan dasar dari produktivitas dan mempunyai kontribusi dalam 
pencapaian tujuan organisasi.  
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 Mathis dan Jackson (2001:82) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu : (1)  kemampuan individu, (2) 
motivasi, (3) dukungan yang diterima, (4) keberadaan pekerjaan yang mereka 
lakukan, dan (5) hubungan mereka dengan organisasi. 
Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa untuk 
mencapai kinerja yang tinggi, setiap individu dalam perusahaan harus 
mempunyai kemampuan yang tepat (creating capacity to perform), bekerja keras 
dalam pekerjaannya (showing the willingness to perform) dan mempunyai 
kebutuhan pendukung (creating the opportunity to perform). tersebut dapat 
menyebabkan berkurangnya kinerja, dan pembentukan terbatasnya standard 
kinerja. 
Menurut Mangkunegara (2006:75-76) faktor yang memengaruhi kinerja 
antara lain : a) Faktor kemampuan secara psikologis kemampuan (ability) 
pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita 
(pendidikan). Oleh karena itu penting untuk menempatkan pegawai pada 
pekerjaan yang sesuai dengan keahlihannya. b) Faktor motivasi Motivasi 
terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi 
(situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai 
terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental merupakan kondisi mental 
yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai potensi kerja secara 
maksimal. 
Menurut Mangkunegara (2006:76) faktor kinerja terdiri dari faktor internal 
dan eksternal. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan 
dengan sifat-sifat seseorang. Fakor eksternal yaitu faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan seperti perilaku, 
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sikap dan tindakan bawahan ataupun rekan kerja, fasilitas kerja dan iklim 
organisasi. Kinerja karyawan yang baik sangat diharapkan oleh perusahaan, 
karena kinerja karyawan inilah yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 
perusahaan secara keseluruhan. 
Dari penjelasan di atas maka dapat disimpulkan kualitas kehidupan kerja 
merupakan masalah utama yang perlu diperhatikan oleh perusahaan. Karena 
sesuai dengan konsep dasarnya kualitas kehidupan kerja mengungkapkan 
pentingnya penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Dan 
juga diharapkan metode tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan yang 
juga akan berdampak signifikan terhadap kinerja perusahaan. 
 
2.2 Tinjauan Penelitian Terdahulu 
Pada penelitian ini terdapat beberapa penelitian terdahulu terkait dengan 
pembahasan ini, yaitu tentang kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life-
QWL) dan tentang kinerja karyawan/i. 
Pada penelitian Husnawati (2006:105) yang meneliti tentang Analisis 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Komitmen dan Kepuasan Kerja sebagai Intervening Variabel di mana penelitian 
mengambil sampel karyawan PERUM Pegadaian Kanwil Semarang dengan 
pengukuran kualitas kehidupan kerja terdiri dari empat dimensi, yaitu 
pertumbuhan dan pengembangan, upah dan keuntungan, partisipasi kerja 
lingkungan kerja. Hasil analisis Structural Equation Model (SEM) menunjukkan 
bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai pengaruh langsung dan tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan/i. 
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Pada penelitian Noor (2012:11-12) tentang Analisis Kualitas Kehidupan 
Kerja, Kinerja, dan Kepuasan Kerja Pada CV Duta Seneran Jepara. Penelitian ini 
mengambil sampel 65 karyawan dari CV DUTA Senenan Jepara. Teknik analisis 
yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan 
Partial Least Square (PLS). Penelitian ini menyimpulkan bahwa kualitas 
kehidupan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerjanya; kepuasan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan kualitas kehidupan kerja tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan. 
Dan pada penelitian Novianto (2012:72) tentang Analisis Faktor-Faktor 
Kualitas Kehidupan Kerja sebagai Pendukung Peningkatan Keterikatan 
Karyawan pada PT Taspen (Persero) Cabang Bogor. Penerapan faktor-faktor 
Quality of Work Life di PT Taspen (persero) terdiri dari kompensasi, 
pengembangan karir, komunikasi, lingkungan yang aman, kesehatan kerja, 
keselamatan kerja, penyelesaian konflik, kebanggaan dan partisipasi karyawan. 
Di mana hasil penelitiannya yaitu Faktor-faktor QWL yang memiliki hubungan 
dengan keterikatan karyawan pada PT Taspen (persero) adalah faktor partisipasi 
karyawan, penyelesaian konflik, komunikasi, keselamatan kerja dan 
kebanggaan. 
Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian Terdahulu 
No. Penulis Tahun Masalah Hasil 
1. Ari Husnawati 2006 Analisis pengaruh 
kualitas kehidupan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan 
komitmen dan 
kepuasan kerja 
sebagai intervening 
variabel. 
Kualitas kehidupan kerja 
mempunyai pengaruh 
langsung dan tidak 
langsung terhadap 
kinerja karyawan/i. 
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Lanjutan Tabel 2.1. Ringkasan Penelitian Terdahulu 
 
2.3 Kerangka Pikir 
Berdasarkan landasan teori yang telah dipaparkan, kerangka pikir secara 
sistematik dalam penulisan ini dapat digambarkan sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Peneliti (2013) 
 
No. Penulis Tahun Masalah Hasil 
2. Noor Arifin 2012 Analisis kualitas 
kehidupan kerja, 
kinerja, dan kepuasan 
kerja pada cv duta 
seneran jepara. 
Kualitas kehidupan kerja 
sangat berpengaruh 
terhadap kinerjanya; 
kepuasan berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan dan kualitas 
kehidupan kerja tidak 
berpengaruh terhadap 
kepuasan karyawan. 
3. Ardy Novianto 2012 Analisis Faktor-faktor 
Kualitas Kehidupan 
Kerja sebagai 
Pendukung 
Peningkatan 
Keterikatan Karyawan 
di PT Taspen 
(Persero) Cabang 
Bogor. 
Penerapan faktor-faktor 
QWL yang diterapkan 
pada perusahaan dinilai 
baik oleh karyawan. Dan 
Hal itu berarti bahwa 
pelaksanaan faktor-
faktor QWL telah sesuai 
dengan yang 
diharapkan karyawan. 
SDM 
Quality of Worklife (QWL) 
 
 
1. Berpartisipasi dalam 
pemecahan masalah. 
2. Sistem imbalan yang inovatif. 
3. Restrukturisasi kerja. 
4. Perbaikan lingkungan kerja. 
 
Kinerja 
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2.4 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan kerangka pemikiran yang digambarkan di atas, maka variabel 
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan sedangkan variabel 
independennya berupa partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan 
yang inovatif, restrukturisai kerja, dan perbaikan lingkungan kerja. Hipotesis yang 
dapat dirumuskan adalah sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh yang signifikan antara kualitas kehidupan kerja (Quality of Work 
Life) yang meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, system imbalan 
yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
2. Variabel sistem imbalan yang inovatif merupakan variabel yang dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1. Rancangan Penelitian 
Untuk melakukan penelitian yang berjudul “Analisis Pengaruh Kualitas 
Kehidupan Kerja (Quality of Work Life) Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 
Taspen (Persero) KCU Makassar” ini, maka peneliti mengumpulkan data tertulis 
dengan melakukan observasi langsung dan membagikan kuesioner pada lokasi 
penelitian. Cara tersebut dianggap cukup praktis bagi peneliti untuk melakukan 
penelitian. 
 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Dalam penyusunan proposal ini diperlukan data yang relevan dengan 
obyek yang diteliti. Dalam rangka pengumpulan data tersebut maka penulis 
dalam hal ini mengadakan penelitian pada PT Taspen (Persero) KCU Makassar. 
Sedangkan waktu penelitian hingga perampungannya diperkirakan selama 
kurang lebih satu bulan, yaitu dari bulan mei hingga juni. 
 
3.3. Metode Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data keterangan yang diperlukan dalam penyusunan 
laporan maka penulis menggunakan beberapa metode penelitian, yaitu : 
1. Kuesioner, yaitu bentuk metode pengumpulan data dengan memberikan 
daftar pertanyaan kepada para karyawan sebagai responden, dengan 
harapan mereka dapat memberikan respons atas daftar pertanyaan tersebut. 
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2. Observasi, yaitu suatu metode pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan secara langsung pada perusahaan yang bersangkutan. 
3. Penelitian Pustaka (Library Research), yaitu dengan mengumpulkan data 
teoretis dengan cara menelaah berbagai buku literaur dan bahan pustaka 
lainnya yang berkaitan dengan topik dan masalah yang dibahas. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka jenis dan sumber data yang digunakan dalam proposal ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Jenis Data 
a) Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
informasi baik secara lisan maupun tulisan. 
b) Data Kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
angka seperti jumlah karyawan secara keseluruhan, jumlah karyawan yang 
telah ikut pelatihan dan data lainnya yang berhubungan dengan 
pembahasan. 
2. Sumber Data 
a) Data Primer, yaitu data yang diperoleh dengan cara meneliti langsung 
kepada karyawan PT Taspen (Persero) KCU Makassar. Data ini diperoleh 
melalui observasi dan kuesioner atau angket. 
b) Data Sekunder, yaitu data-data yang diperoleh berupa dokumen serta 
bahan-bahan bacaan tertulis dari luar perusahaan yang mempunyai 
hubungan yang erat dengan masalah yang dibahas. 
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3.5. Populasi dan Sampel 
3.5.1 Populasi Penelitian 
Populasi adalah seluruh subjek atau objek dengan karakteristik tertentu 
yang akan diteliti. Populasi penelitian adalah semua karyawan/i tetap PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar yaitu sebanyak 62 orang. 
 
3.5.2 Sampel Penelitian 
Sampel adalah suatu himpunan atau bagian dari unit populasi. Teknik 
sampling merupakan teknik pengambilan sampel. Teknik sampling yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh. Sampling jenuh adalah 
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode Sampel Jenuh yaitu 
teknik pengambilan sampel yang menggunakan seluruh anggota populasi. 
Jumlah Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan/i PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar yang berjumlah 62 orang.  
 
3.6 Defenisi Variabel Operasional 
Dalam penelitian ini digunakan beberapa variabel yang didefinisikan secara 
operasional sehingga dapat dijadikan petunjuk dalam melakukan penelitian juga 
sebagai petunjuk bagi yang membaca. 
1. Variabel Independen (X) 
Yaitu variabel bebas yang tidak tergantung pada variabel lainnya atau 
bisa disebut sebagai variabel yang mempengaruhi variabel dependen. Pada 
penelitian ini berupa kualitas kehidupan kerja atau Quality of Worklife (QWL) 
Berdasarkan indikator sebagai berikut : 
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a) Partisipasi dalam pemecahan masalah (X1). 
Manajemen partisipatif adalah suatu sistem dimana anggota-
anggotanya dilibatkan dalam pelaksanaan operasional atau kegiatan-
kegiatan bisnis dibawah arahan dan tim penyelia. Manajemen partisipatif 
adalah bahwa para pekerja memiliki kesempatan untuk berpartisipasi atau 
terlibat dalam pengambilan-pengambilan keputusan yang mempengaruhi 
langsung maupun tak Iangsung terhadap pekerjaan mereka. Kualitas 
kehidupan kerja tidak dapat didelegasikan secara sepihak oleh 
manajemen, namun melalui kesepakatan antara atasan dan bawahan.  
Disamping meningkatkan kepercayaan dan komitmen, keterlibatan 
pekerja dapat meningkatkan komunikasi dan sikap pekerja. Melalui 
keterlibatan pekerja, para pekerja memperoleh QWL yang lebih tinggi. 
Kemudian QWL yang lebih tinggi cenderung menggerakkan tingkat 
komitmen yang lebih tinggi terhadap tujuan organisasi dan produktivitas 
serta kinerja yang lebih tinggi. 
b) Sistem imbalan yang inovatif (X2). 
Imbalan merupakan faktor utama dari motivasi, usaha, dan kinerja. 
Imbalan-imbalan organisasi mempengaruhi berbagai tingkah laku, dimana 
memiliki pengaruh secara internal dalarn organisasi dan juga pengaruh 
eksternal. Internal artinya meningkatkan prestasi kerja, mengurangi 
absensi, dan memelihara para pekerja yang ahli. 
c) Restrukturisasi kerja (X3). 
Restrukturisasi kerja mencakup perkayaan pekerja, penggunaan 
kelompok-kelompok kerja (work group) yang otonom atau desain dan 
sistem-sistem teknis yang lengkap dan penetapan kerja, terutama 
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prosedurnya dalam pengembangan para pekerja baru dengan keterlibatan 
yang tinggi. Dengan demikian akan membuat tim menjadi interpendensi, 
interrelasi, satu sama lain sehingga akan terbentuk kerjasama tim yang 
solid. Jika kondisi ini sudah menjadi budaya dalam organisasi maka untuk 
mencapai tingkat kinerja yang diinginkan tidak terlampau sulit.  
Dalam hal ini QWL mengandung pengertian bahwa dalam 
kehidupan kerja seseorang, terdapat kemungkinan untuk mengembangkan 
kemampuannya dan tersedia kesempatan menggunakan ketrampilan atau 
pengetahuan baru yang dimiliki. 
d) Perbaikan lingkungan kerja (X4). 
Penekanan perbaikan lingkungan kerja disini adalah kerja fisik dan 
kondisi-kondisi nyata sekeliling karyawan. Termasuk didalamnya adalah 
penetapan jam kerja, peraturan-peraturan yang berlaku, kepemimpinan 
serta lingkungan fisik. Jam kerja yang dimaksud harus memperhatikan dan 
memperhitungkan bahwa daya tahan manusia ada batasnya. Lingkungan 
kerja dapat dikatakan segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang 
dapat mempegaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan, misalnya kebersihan, keamanan, kenyamanan, keindahan, 
musik dan sebagainya. 
Faktor lingkungan kerja tersebut di atas dapat mempengaruhi 
terhadap pekerjaan yang dilakukan para karyawan, oleh karena setiap 
perusahaan haruslah mengusahakan agar faktor-faktor yang termasuk 
lingkungan kerja diusahakan sedemikian rupa sehingga mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Untuk itu 
keamanan terhadap lingkungan kerja dan keselamatan diri sendiri bagi 
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setiap karyawan adalah hal yang sangat penting. Jika perusahaan-
perusahaan dapat mengurangi tingkat kecelakaan-kecelakaan kerja, maka 
akan berpengaruh pada perbaikan QWL para karyawan, sehingga mereka 
akan lebih efektif dalam mencapai cita-citanya. 
2. Variabel Dependen (Y) 
Yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen. Pada penelitian 
ini berupa Kinerja Karyawan/i. Kinerja Karyawan/i yang teramati dari perilaku 
karyawan itu sendiri merupakan salah satu tahap dari proses peningkatan kinerja 
karyawan/i dimana mengandung variabel bebas atau independent variabel yang 
terdiri dari : (1)  kemampuan individu, (2) motivasi, (3) dukungan yang diterima, 
(4) keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan (5) hubungan mereka 
dengan organisasi. 
 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
No. VARIABEL INDIKATOR SKALA 
1 Kinerja karyawan 
(Y) 
1. Kualitas dan Kuantitas Pekerjaan 
2. Kreatifitas 
3. Kerjasama 
4. Keteguhan 
5. Inisiatif 
6. Kualitas Pribadi 
Interval 
2 Partisipasi dalam 
pemecahan 
masalah (X1) 
1. Keterlibatan mental dan emosional. 
2. Kesempatan untuk memberikan 
pendapat. 
3. Pengambilan keputusan didasari 
kesepakatan bersama. 
4. Memberikan kontribusi inisiatif dan 
kreatifitasnya untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
5. Menerima tanggung jawab dalam 
aktivitas kelompok. 
6. Hubungan yang baik antara manajer 
dan karyawan. 
Interval 
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Lanjutan Tabel 3.1. Definisi Operasional Variabel 
No. VARIABEL INDIKATOR SKALA 
3 
 
Sistem imbalan 
yang inovatif (X2). 
1. Mempunyai arti penting. 
2. Fleksibel. 
3. Adil dan Sesuai. 
4. Diberikan dalam jumlah yang relatif 
sering.  
5. Kejelasan. 
6. Biaya terjangkau. 
Interval 
4 Restrukturisasi 
kerja (X3) 
1. Pengaayaan pekerja. 
2. Peluang pengembangan karir yang 
memadai. 
3. Penggunaan kelompok-kelompok 
kerja (work group) yang otonom. 
4. Desain dan sistem-sistem teknis yang 
lengkap. 
5. Penetapan kerja. 
6. Prosedurnya dalam pengembangan 
para pekerja baru dengan 
keterlibatan yang tinggi. 
Interval 
5 Perbaikan 
lingkungan kerja 
(X4) 
1. Kondisi ruang kerja. 
2. Kebersihan ruang kerja. 
3. Keamanan kerja 
4. Komunikasi yang lancer. 
5. Hubungan sesama rekan kerja 
6. Hubungan kerja antara atasan 
dengan bawahan. 
Interval 
 
3.7 Skala Pengukuran Data 
Penelitian ini menggunakan instrumen pengukuran kualitas kehidupan 
kerja (Quality of Worklife) terhadap kinerja karyawan/i. Hal ini diukur melalui 
pernyataan-pernyataan yang terdapat pada kuesioner dan menggunakan likert 
scale dengan skala 1 sampai 5. Dengan menggunakan kuesioner maka 
karyawan harus mengisi jawaban yang dianggap paling tepat dengan skala likert 
berdimensi 5 skala sebagai berikut : 
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Tabel 3.2 
Bobot Penilaian 
 
Jawaban Penilaian (Skor) 
Sangat Setuju (SS) 
Setuju (S) 
Netral/Ragu-Ragu (N/RR) 
Tidak Setuju (ST) 
Sangat Tidak Setuju (STS) 
5 
4 
3 
2 
1 
 
 
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala likert, 
maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian 
indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 
instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. 
 
3.8 Metode Analisis Data 
Berdasarkan latar belakang masalah pokok dan hipotesis yang 
dikemukakan sebelumnya, maka metode analisis yang digunakan untuk 
pengujian dan pembuktian hipotesis adalah : 
1. Analisis Kualitatif, yaitu dengan cara membandingkan teori yang sudah ada 
mengenai Quality Of Work Life dengan Quality Of Work Life yang 
dilaksanakan PT Taspen (Persero) KCU Makassar. 
2. Analisis Kuantitatif, yaitu dengan mengumpulkan data-data dan menyatakan 
variabel-variabel yang menggambarkan persepsi para karyawan/i terhadap 
Quality Of Work Life dan kinerja mereka sendiri. Yang pada akhirnya akan 
menjadi total skor dari pengisian kuesioner responden. Pengisisan kuesioner 
menggunakan skala likert dengan ukuran interval. Skala likert adalah cara 
pengukuran dimana seorang responden diberikan pertanyaan dan kemudian 
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memilih salah satu jawaban dari pilihan jawaban yang telah disediakan 
dengan bobot (skor) tertentu untuk setiap jawaban pertanyaan tersebut. 
 
3.9 Alat Analisis Data 
3.9.1 Uji Validitas dan Reabilitas 
Pada setiap pengukuran selalu diharapkan diperoleh hasil ukur yang 
akurat dan objektif. Salah satu upaya untuk mencapainya adalah alat ukur yang 
digunakan harus valid atau sahih dan reliabel atau andal (Simamora, Bilson : 
2002:58). Uji validitas digunakan untuk mendapatkan validitas yang tinggi dari 
instrumen penelitian sehingga bisa memenuhi persyaratan. Sedangkan uji 
reliabilitas dilakukan guna memperoleh gambaran yang tetap mengenai apa 
yang diukur. Uji validitas dan reabilitas ini dengan menggunakan koefisien 
korelasi Pearson Product Moment yang diperoleh melalui analisa data dengan 
menggunakan SPSS version 19.0 for windows. Item yang memiliki daya beda 
cukup tinggi akan dihitung reliabilitasnya dengan menggunakan reliabilitas 
koefisien alpha yang diperoleh melalui analisis data dengan menggunakan SPSS 
version 19.0 for windows. Item-item dalam skala yang memiliki validitas yang 
baik dan reliabel akan digunakan untuk mengukur. 
 
3.9.2 Metode Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis Regresi linear berganda yaitu analisis yang digunakan untuk 
menghitung pengaruh variabel independen (X1, X2, X3, dan X4) terhadap 
variabel dependen (Y) apabila terjadi perubahan pada satu satuan dari variabel 
independen (X1, X2, X3, dan X4). Rumus yang digunakan adalah : 
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Y = a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 + b4.X4  ... (1) 
Dimana : 
Y = Kinerja 
a = Koefisien regresi konstan 
X1  = Variabel independen pertama (Partisipasi dalam pemecahan masalah) 
X2  = Variabel independen kedua (Sistem imbalan yang inovatif) 
X3 = Variabel independen ketiga (Restrukturisasi kerja) 
X4 = Variabel independen keempat (Memperbaiki lingkungan kerja) 
b1 = Koefisien regresi independen pertama 
b2 = Koefisien Regresi Independen Kedua 
b3 = Koefisien Regresi Independen Ketiga 
b4 = Koefisien Regresi Independen Keempat 
 
3.9.3  Uji Asumsi Klasik 
Pengujian asumsi klasik digunakan untuk mengetahui apakah hasil dari 
regresi berganda terjadi penyimpangan-penyimpangan dari asumsi klasik. 
Ghozali (2006) menjelaskan uji asumsi klasik yang akan diuji, yaitu : 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
dependen dan independen keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 
Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati 
normal. 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji ini dimaksudkan untuk mendeteksi gejala korelasi antara variabel 
independen yang satu dengan variabel independen yang lain. Pada model 
regresi yang baik seharusnya tidak terdapat korelasi diantara variabel 
independen. Jika distribusi data adalah normal, maka garis yang 
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonal. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamataan ke 
pengamatan yang lain tetap, atau disebut homoskedastisitas. Model regresi 
yang baik adalah yang homoskedastisitas, tidak heteroskedastisitas. 
4. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antara 
variabel penggangu pada periode berikutnya. Metode pada penelitian ini diuji 
menggunakan uji Durbin-Watson (DW test) yaitu dengan membandingkan 
nilai D-W statistik dengan D-W tabel. Apabila nilai D-W statistik terletak pada 
daerah noautocorrelation telah memenuhi asumsi klasik regresi. 
 
3.9.4 Analisis Korelasi 
Yaitu untuk mengetahui keeratan hubungan antara kedua variabel yang 
dianalisis, di mana hubungan dinyatakan oleh besarnya angka koefisien korelasi 
dan arah dinyatakan oleh tanda positif atau negatif. Apabila r = +1 atau 
mendekati +1, maka korelasi antara dua variabel dikatakan positif, sangat kuat 
dan bersifat searah, artinya kenaikan atau penurunan nilai X terjadi bersama 
dengan kenaikan atau penurunan nilai Y. 
a) Apabila r = 0 atau mendekati, maka hubungan antara dua variabel (X dan Y) 
sangat lemah atau tidak terdapat hubungan sama sekali. 
b) Apabila r =  -1 atau mendekai -1, maka korelasi dikatakan negatif, dan bersifat 
tidak searah bahwa kenaikan nilai X terjadi bersama-sama penurunan nilai Y 
demikian pula sebaliknya. 
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Koefisien determinasi (r2), digunakan untuk melihat besarnya pengaruh 
variable X terhadap Y. 
 
3.9.5 Uji Hipotesis 
Pengujian terhadap hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan cara 
sebagai berikut : 
a) Uji Simultan (Uji F) 
Uji F ini digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh secara 
bersama-sama (simultan) variabel-variabel independen (bebas) terhadap 
variabel dependen (terikat). Pembuktian dilakukan dengan cara 
membandingkan nilai F-hitung dengan F-tabel pada tingkat kepercayaan 5% 
dan derajat kebebasan (degree of freedom) df = (n-k-l) dimana n adalah 
jumlah responden dan k adalah jumlah variabel. Kriteria yang digunakan 
adalah : 
a. Jika F-hitung > F-tabel (n-k-l) maka H0 ditolak. 
Arti secara statistik data yang digunakan membuktikan bahwa semua 
variabel independen memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. 
b. Jika F-hitung < F-tabel (n-k-l) maka H0 diterima. 
Arti secara statistik data yang digunakan membuktikan bahwa semua 
variabel independen tidak terpengaruh terhadap nilai variabel dependen. 
Selain itu uji F dapat pula dilihat dari besarnya probabilitas value (p-
value) dibandingkan dengan 0,05 (Taraf signifikansi α = 5%). Adapun kriteria 
pengujian yang digunakan adalah : 
a. Jika p-value < 0,05 maka H0 ditolak. 
b. Jika p-value > 0,05 maka H0 diterima. 
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Selanjutnya untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
independen dan perilaku profesional terhadap ketepatan pemberian opini 
karyawan sebagai variabel dependen, maka dapat dilihat dari besarnya 
koefisien determinasi yang disesuaikan (R2). Dimana R2 menjelaskan 
seberapa besar variabel independen dan perilaku profesional yang digunakan 
dalam penelitian ini mampu menjelaskan variabel dependen. 
b) Uji Parsial (Uji t). 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Uji t dilakukan dengan membandingkan 
antara t-hitung dengan t-tabel. Untuk menentukan nilai t tabel, maka 
ditentukan dengan tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan df = (n-
k-l) dimana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel. Kriteria 
pengujian yang digunakan adalah : 
a. Jika t-hitung > t-tabel (n-k-l) maka H0 ditolak. 
b. Jika t-hitung < t-tabel (n-k-l) maka H0 diterima. 
Selain itu uji t tersebut dapat pula dilihat dari besarnya probabilitas 
value (p-value) dibandingkan dengan 0,05 (Taraf signifikansi α = 5%). Adapun 
kriteria pengujian yang digunakan adalah : 
a. Jika p-value < 0,05 maka H0 ditolak. 
b. Jika p-value > 0,05 maka H0 diterima. 
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen 
secara parsial terhadap ketepatan pemberian opini karyawan sebagai variabel 
dependen dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi yang disesuaikan 
(R2). Dimana R2 menjelaskan seberapa besar variabel independen yang 
digunakan dalam penelitian ini mampu menjelaskan variabel dependen. 
34 
BAB IV 
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN 
4.1 GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
PT Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Makassar berdiri pada 
tahun tahun 1988. Gedung yang terletak di Jalan Botolempangan 27 dengan 
luas tanah 2.803 m2 dan luas bangunan 2.400 m2 ini diresmikan Gubernur KD 
Tk.I H. ZB Palaguna pada tanggal 14 April 1993. Berdasarkan Surat 
Keputusan Direksi nomor KD-09/DIR/UP.6/2012 tanggal 24 September 2012. 
Terhitung mulai tanggal 1 Oktober 2012 PT Taspen Kantor Cabang Utama 
(KCU) Makassar dipimpin oleh Herry Avianto dan dalam tugasnya beliau 
didampingi oleh Wakil Kepala Cabang Utama Jakarta Agus Friyanto. Setelah 
adanya peraturan Direksi nomor PD-11/DIR/2012 tanggal 8 Agustus 2012 
perihal struktur organisasi Kantor Cabang Utama PT Taspen (Persero). Dalam 
melaksanakan tugas operasionalnya Kepala dan Wakil Kepala Cabang Utama 
Makassar dibantu oleh : 
1. Kepala Bidang yang terdiri dari tiga, yaitu Bidang Pelayanan, Bidang 
Keuangan, Bidang Personalia dan Umum. 
2. Kepala Seksi terdiri enam, yaitu : 
a) Kepala Seksi Administrasi Data Peserta. 
b) Kepala Seksi Penetapan Klim. 
c) Kepala Seksi Keuangan. 
d) Kepala Seksi Administrasi Keuangan dan Verf. SPJP. 
e) Kepala Seksi Umum. 
f) Kepala Seksi Sumber Daya Manusia.   
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Keberadaan PT Taspen (Persero) sebagai Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN), yang melaksanakan Program Tabungan Hari Tua (THT) dan Dana 
Pensiun, pertumbuhan dan perkembangannya sampai dengan saat ini lebih 
dirasakan manfaatnya bagi setiap peserta, hal ini dengan telah berdirinya 42 
kantor cabang diseluruh Indonesia. 
Seiring dengan meningkatnya jumlah kepesertaan dari tahun ke 
tahun, Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi kunci bagi kinerja 
pengelolaan perusahaan disegala lini organisasi. Bagi PT Taspen 
(Persero), SDM merupakan aset penting bagi Perusahaan sebagai human 
capital, oleh sebab itu PT Taspen (Persero) membangun sistem 
pengelolaan kebijakan SDM dengan menerapkan suatu sistem standar 
yang digunakan untuk menjadikan karyawan yang berintegritas, 
berkualitas, dan profesional di bidangnya dengan pengembangan 
karyawan yang bersifat komprehensif dan terintegrasi. Sejak tahun 2008, 
Pengelolaan SDM PT Taspen (Persero) telah mengimplementasikan 
sistem Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi (MSDM-
BK). Terdapat lima Kerangka dalam sistem MSDM-BK, yaitu : 
1. Manajemen Kinerja dengan Penilaian Kinerja Berbasis Kompetensi 
(SMK). 
2. Kompetensi Individu (Soft dan Hard Competency). 
3. Pendidikan Berbasis Kompetensi. 
4. Sistem Karier. 
5. Sistem Kompensasi (Remunerasi 3P). 
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PT Taspen (Persero) senantiasa berusaha dari tahun ke tahun 
untuk meningkatkan penerapan sistem yang terbaik dalam rangka 
menghasilkan kinerja maksimal dari SDM dengan membangun roadmap 
pengelolaan SDM dalam jangka waktu lima tahunan. Roadmap tersebut 
merupakan suatu proses manajemen SDM dalam kerangka MSDM-BK. 
Hal ini ditekankan dengan penerapan manajemen SDM yang 
terintegrasi dan merupakan suatu proses manajemen SDM yang erat 
kaitannya dengan penyusunan jalur karier, rencana karier, analisis 
kebutuhan pelatihan karyawan, pengukuran kompetensi individu, 
rekrutmen, seleksi dan promosi yang semuanya disusun berdasarkan 
tingkat kebutuhan kompetensinya. Sejak tahun 2008, PT Taspen 
(Persero) telah membangun roadmap yang berkesinambungan hingga 
tahun 2012. Pengembangan sistem pengelolaan SDM PT Taspen 
(Persero) mencakup enam tahap, yang dimulai dari tahap pengembangan 
model kompetensi dan diakhiri dengan tahap sistem kompensasi. 
Dari segi pendidikan, sebagian besar karyawan PT Taspen (Persero) 
sudah berpendidikan tinggi, yaitu sebanyak 47,52% berpendidikan S1 dan 5,54% 
berpendidikan S2. Walaupun demikian, masih ada 5 orang karyawan yang 
berpendidikan SD dan 10 orang karyawan yang berpendidikan SLTP. Setiap 
tahun, komposisi karyawan yang berpendidikan tinggi terus meningkat dan 
sebaliknya karyawan berpendidikan rendah terus mengalami penurunan. Hal ini 
terjadi karena rekrutmen yang dilakukan sejak beberapa tahun terakhir 
mensyaratkan minimum pendidikan adalah SLTA, D3 dan bahkan S1 untuk 
posisi-posisi tertentu. Selain itu, banyak karyawan yang meneruskan pendidikan 
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ke tingkat yang lebih tinggi, baik atas biaya sendiri maupun atas biaya 
perusahaan (tugas belajar). Hal ini merupakan kondisi yang positif, karena 
dengan semakin tingginya tingkat pendidikan karyawan, diharapkan akan 
berpengaruh positif terhadap kinerjanya. Dan lebih jauh dapat memberikan 
dampak yang positif terhadap kinerja perusahaan. 
 
4.2 DESKRIPSI DATA 
Data pada penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner 
kepada responden dengan mendatangi langsung lokasi pengambilan sampel, 
yaitu di PT Taspen (Persero) KCU Makassar yang berlokasi di jalan 
Botolempangan No. 27 Makassar. Proses pendistribusian hingga pengumpulan 
data dilakukan kurang lebih satu minggu dengan melakukan dua kali 
pengambilan data, yaitu dari tanggal 26 Juni sampai dengan 3 Juli 2013. Saat 
pengembalian kuesioner, seluruhnya kembali dan  tidak terdapat kuesioner yang 
cacat ataupun hilang. Adapun rincian pendistribusian kuesioner tersebut dapat 
dilihat tabel dibawah ini : 
Tabel 4.1 
Rincian Penyebaran Kuesioner 
 
No. Keterangan Jumlah Kuesioner % 
1. Distribusi Kuesioner 68 100% 
2. Kuesioner kembali 68 100% 
3. Kuesioner yang cacat/tidak dapat 
diolah 
0 0% 
4. Kuesioner yang dapat diolah 68 100% 
n sampel yang kembali = 68 
Responden Rate = (68/68) x 100% = 100% 
 
Sumber : Data Primer (2013) 
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4.3 KARAKTERISTIK RESPONDEN 
4.3.1 Jenis Kelamin 
Tempat terbaik untuk memulai adalah dengan pengakuan bahwa terdapat 
beberapa perbedaan penting antara pria dan wanita yang mempengaruhi kinerja. 
Satu masalah yang nampaknya membedakan antara jenis kelamin khususnya 
saat karyawan mempunyai anak-anak prasekolah adalah pilihan atas jam kerja. 
Ibu-ibu yang bekerja lebih mungkin untuk memilih pekerjaan paruh waktu, jadwal 
lembur, dan telekomuting agar bisa menanggung tanggungjawab terhadap 
keluarga (Robbins, 2001). Komposisi responden berdasarkan jenis kelamin, 
dapat dilihat pada tabel 4.2, sebagai berikut. 
 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis kelamin 
Frekuensi 
(orang) 
% 
Laki-laki 
Perempuan 
45 
23 
66,2% 
33,8% 
Jumlah 68 100% 
 
Sumber : Data Primer (2013) 
 
Berdasarkan tabel 4.2 yakni deskripsi identitas responden berdasarkan  
jenis kelamin menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki  
sebanyak 45 orang (66,2%) dan yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 23 
orang (33,8%). Dari angka tersebut menggambarkan bahwa pegawai PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar didominasi oleh laki-laki dari jumlah sampel yang ada. 
 
4.3.2 Umur 
Usia responden sangat mempengaruhi kinerjanya, hal tersebut 
didasarkan atas tiga alasan, yaitu : (1) ada keyakinan yang meluas bahwa kinerja 
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merosot dengan meningkatnya usia, (2) realita bahwa angkatan kerja menua dan 
(3) pensiun (Robbins, 2001). 
 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
Usia 
Frekuensi 
(orang) 
% 
20-30 tahun 
31-40 tahun 
41-50 tahun 
51-60 tahun 
37 
21 
7 
3 
54,4% 
31% 
10,2% 
4,4% 
Jumlah 68 100% 
 
Sumber : Data Primer (2013)  
.  
Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran 
kuesioner, diperoleh profil responden menurut usia sebagaimana nampak dalam 
Dari tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 68 orang yang dijadikan sampel dalam 
penelitian ini, responden yang berumur 20-30 tahun sebanyak 37 orang atau 
54,4%, 31-40 tahun sebanyak 21 orang atau 31%, 41-50 tahun sebanyak 7 
orang atau 10,2% dan 51-60 sebanyak 3 orang atau 4,4%. Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan di PT Taspen (Persero) KCU 
Makassar berumur antara  20-30 tahun.  
 
4.3.3 Jabatan 
Jabatan juga merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan karena masing-masing jabatan mempunyai tanggungjawab dan 
fungsi yang spesifik. Komposisi responden berdasarkan aspek jabatan dapat 
dilihat pada tabel 4.4, sebagai berikut. 
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Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 
 
Jabatan Jumlah % 
Staf Administrasi 18 26% 
Staf Pelaksana 34 50% 
Staf Pelayanan 16 24% 
Jumlah 68 100% 
 
Sumber : Data Primer (2013) 
 
Berdasarkan tabel 4.4 menunjukkan bahwa terdapat tiga bagian jabatan 
pada penelitian ini, yaitu staf administrasi sebanyak 18 orang atau 26%, staf 
pelaksana sebanyak 34 orang atau 50%, dan staf pelayanan sebanyak 16 orang 
atau 24%. Dapat dilihat bahwa staf pelaksana lebih mendominasi dalam 
pengisian kuesioner penelitian ini. 
 
4.3.4 Masa Kerja 
Masa kerja sangat mempengaruhi penguasaan rincian pekerjaan dari 
seorang karyawan, dimana responden dengan masa kerja yang lebih lama 
mempunyai pengalaman, kepercayaan diri, dan penguasaan job description yang 
lebih baik (Robbins, 2001). Apabila dilihat aspek masa kerja di PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar, maka komposisi respodennya dapat dilihat pada tabel 
4.5, sebagai berikut. 
 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
Masa Kerja Jumlah % 
< 5 tahun 36 53% 
5-10 tahun 27 40% 
11-15 tahun 3 4% 
16-20 tahun 2 3% 
> 20 tahun - - 
Jumlah 68 100% 
 
Sumber : Data Primer (2013) 
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Berdasarkan  tabel  4.5 menunjukkan  bahwa  responden  yang  memiliki 
lama bekerja < 5 tahun sebanyak 36 orang atau 53%, 5-10 tahun sebanyak 27 
orang atau 40%, 10-15 tahun sebanyak 3 orang atau 4%, 15-20 tahun sebanyak 
2 orang atau 3% dan > 20 tahun sebanyak 0 orang atau 0%. Dari hasil tabel di 
atas, maka pegawai PT Taspen (Persero) didominasi oleh pegawai dengan 
masa kerjanya di < 5 tahun. 
 
4.4 ANALISIS DESKRIPTIF 
Analisis statistik ini digunakan untuk memberikan gambaran dari suatu 
data yang dilihat dari nilai minimum, maksimum, mean, dan standar deviasi (SD). 
Pada penelitian ini menggunakan variabel partisipasi dalam pemecahan 
masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan 
lingkungan kerja untuk variabel independen dan kinerja karyawan sebagai 
variabel dependen. Pada tabel 4.6 menunjukkan hasil statistik deskriptif dengan 
menggunakan SPSS 20, sebagai berikut : 
Tabel 4.6 
Deskriptif Pervariabel 
 
Variabel 
Teoritis Sesungguhnya 
Kisaran Mean Kisaran Mean SD 
Partisipasi dalam Pemecahan 
Masalah Sistem Imbalan yang Inovatif 
Restrukturisasi Kerja 
Perbaikan Lingkungan Kerja 
 Kinerja Karyawan 
6-30 
6-30 
6-30 
6-30 
6-30 
18 
18 
18 
18 
18 
16-27 
17-28 
18-30 
13-26 
19-29 
21,67 
22,88 
23,85 
21,19 
25,72 
2,147 
2,055 
2,420 
2,234 
1,794 
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data (2013) 
 
 
Berdasarkan tabel 4.6 di atas menunjukkan hasil statistik deskriptif untuk 
ukuran variabel partisipasi dalam pemecahan dari 68 responden. Variabel 
partisipasi dalam pemecahan terdiri dari 6 pernyataan yang diukur dengan skala 
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likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden (kisaran aktual) sebesar 16-27 
dengan kisaran teoritisnya 6-30. Nilai mean dan median untuk variabel partisipasi 
dalam pemecahan masing-masing sebesar 21,67 dan 18. Hal ini 
mengindikasikan bahwa partisipasi dalam pemecahan cukup mempengaruhi 
kinerja karyawan. Variabel partisipasi dalam pemecahan mempunyai standar 
deviasi sebesar 2,147.  
Variabel masalah sistem imbalan yang inovatif terdiri dari 6 pernyataan 
yang diukur dengan skala likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden 
(kisaran aktual) sebesar 17-28 dengan kisaran teoritisnya 6-30. Nilai mean dan 
median untuk variabel masalah sistem imbalan yang inovatif masing-masing 
sebesar 22,88 dan 18. Hal ini mengindikasi bahwa terdapat sikap masalah 
sistem imbalan yang inovatif dari responden yang cukup tinggi di PT Taspen 
(Persero). Standar deviasi untuk variabel masalah sistem imbalan yang inovatif 
ini adalah sebesar 2,055.  
Variabel restrukturisasi kerja terdiri dari 6 pernyataan yang diukur dengan 
skala likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden (kisaran aktual) sebesar 
18-30 dengan kisaran teoritisnya 6-30. Nilai mean dan median untuk variabel 
restrukturisasi kerja masing-masing sebesar 23,85 dan 18. Hal ini mengindikasi 
bahwa restrukturisasi kerja dari responden yang cukup tinggi di dalam PT 
Taspen (Persero). Standar deviasi untuk variabel restrukturisasi kerja ini adalah 
sebesar 2,420.  
Variabel perbaikan lingkungan kerja terdiri dari 6 pernyataan yang diukur 
dengan skala likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden (kisaran aktual) 
sebesar 13-26 dengan kisaran teoritisnya 6-30. Nilai mean dan median untuk 
variabel perbaikan lingkungan kerja masing-masing sebesar 21,19 dan 18. Hal 
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ini mengindikasi bahwa perbaikan lingkungan kerja dari responden yang cukup 
tinggi di dalam PT Taspen (Persero). Standar deviasi untuk variabel perbaikan 
lingkungan kerja ini adalah sebesar 2,234. 
Variabel yang terakhir adalah kinerja karyawan terdiri dari 6 pernyataan 
yang diukur dengan skala likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden 
(kisaran aktual) sebesar 19-29 dengan kisaran teoritisnya 6-30. Nilai mean dan 
median untuk variabel kinerja karyawan masing-masing sebesar 25,72 dan 18. 
Hal ini mengindikasi bahwa kinerja karyawan dari responden cukup tinggi di PT 
Taspen (Persero). Standar deviasi untuk variabel kinerja karyawan ini adalah 
sebesar 1,794.  
Agar mengetahui persepsi para responden terhadap variabel-variabel 
penelitian kualitas kehidupan kerja yang terdiri dari partisipasi dalam pemecahan 
masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan 
lingkungan kerja, maka akan dilakukan analisa berdasarkan hasil tanggapan 
responden terhadap variabel-variabel. Berikut tabel tanggapan responden dari 
masing-masing variabel. 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden tentang  
Kinerja Karyawan 
 
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
1. Apakah Anda 
mampu 
menyelesaikan 
semua pekerjaan? 
- - - - 1 1,5 38 55,9 29 42,6 68 100 
2. Apakah Anda 
bekerja sesuai 
dengan prosedur 
dan jadwal? 
- - - - - - 41 60,2 27 39,2 68 100 
3. Apakah Anda 
mampu bekerja 
sama dengan 
semua karyawan? 
- - - - 2 2,9 48 70,6 18 26,5 68 100 
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Lanjutan tabel 4.7. Tanggapan Responden tentang Kinerja Karyawan 
 
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
4. Apakah Anda 
mampu mengambil 
inisiatif dalam 
bekerja? 
- - - - 14 20,6 46 67,6 8 11,8 68 100 
5. Apakah Anda dapat 
mempertanggung 
jawabkan tugas 
yang diberikan? 
- - - - 1 1,5 34 50 33 48,5 68 100 
6. Apakah Anda 
datang tepat 
waktu? 
- - - - 7 10,3 34 50 27 39,7 68 100 
 
Sumber : Data Primer (2013) 
 
Tabel 4.8 
Tanggapan Responden tentang  
Partisipasi dalam Pengambilan Keputusan 
 
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
1. Apakah karyawan 
sering dilibatkan 
oleh perusahaan 
dalam pengambilan 
keputusan penting? 
- - 7 10,3 43 63,2 13 19,1 5 7,4 68 100 
2. Apakah 
perusahaan sering 
mendorong 
karyawan untuk 
memberikan saran 
mengenai 
penanganan 
masalah? 
- - - - 33 48,5 29 42,6 6 8,8 68 100 
3. Apakah kebijakan-
kebijakan 
perusahaan 
didelegasikan oleh 
manajemen melalui 
kesepakatan antara 
atasan dan 
bawahan? 
- - 6 8,9 23 33,9 37 54,4 2 2,9 68 100 
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Lanjutan Tabel 4.8. Tanggapan Responden tentang Partisipasi dalam 
Pengambilan Keputusan 
 
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
4. Apakah 
perusahaan sering 
memberikan 
kesempatan 
kepada karyawan 
untuk melakukan 
inisiatif sendiri? 
- - 5 7,4 24 35,3 28 41,2 11 16,2 68 100 
5. Apakah ada 
dampak positif 
partisipasi Anda 
pada organisasi 
kerja? 
- - 1 1,5 11 16,2 46 67,6 10 14,7 68 100 
6. Apakah konsep 
partisipasi 
karyawan dalam 
pengambilan 
keputusan berguna 
dalam 
meningkatkan 
hubungan antara 
manajer dan 
karyawan? 
- - 5 7,4 17 25 37 54,4 9 13,2 68 100 
 
Tabel 4.9 
Tanggapan Responden tentang  
Imbalan yang Inovatif 
  
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
1. Apakah gaji atau 
upah yang Anda 
terima diberikan 
tepat waktu? 
- - - - 15 22,1 29 42,6 24 35,3 68 100 
2. Apakah imbalan 
yang Anda terima 
sesuai dengan 
pekerjaan yang 
Anda kerjakan? 
- - - - 9 13,2 47 69,1 12 17,6 68 100 
3. Apakah tunjangan 
yang diberikan di 
luar gaji pokok 
mencukupi 
kebutuhan Anda? 
- - - - 28 41,2 37 54,4 3 4,4 68 100 
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Lanjutan tabel 4.9. Tanggapan Responden tentang Imbalan yang Inovatif 
 
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
4. Apakah Anda 
diberikan komisi 
dari perusahaan 
sesuai dengan 
yang Anda 
harapkan? 
- - 1  
14 20,6 45 66,2 9 13,2 68 100 
5. Apakah Anda 
mendapatkan 
bonus dari 
perusahaan 
apabila Anda telah 
menyelesaikan 
pekerjaan Anda 
tepat waktu? 
- - - - 33 48,5 32 47,1 3 4,4 68 100 
6. Apakah Anda 
diberikan 
pertolongan sosial 
yang selalu siap 
sedia ketika Anda 
membutuhkan 
pertolongan? 
- - - - 26 38,2 38 55,9 4 5,9 68 100 
 
 
Tabel 4.10 
Tanggapan Responden tentang  
Restrukturisasi Kerja 
  
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
1. Apakah 
perusahaan 
memberikan 
peluang dan 
pengembangan 
karier bagi setiap 
karyawan? 
- - - - 1 1,5 27 39,7 40 58,9 68 100 
2. Apakah strategi 
dan manajemen 
organisasional 
perusahaan jelas 
dan memberikan 
peluang bagi 
karyawan untuk 
dapat 
berkembang? 
- - - - 7 10,3 32 47,1 29 42,6 68 100 
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Lanjutan Tabel 4.10. Tanggapan Responden tentang Restrukturisasi Kerja 
 
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
3. Apakah 
perusahaan 
membuat suatu 
program 
pendidikan sesuai 
dengan jurusan 
pendidikan pada 
posisi saudara 
bekerja sekarang 
untuk 
meningkatkan 
kinerja saudara? 
- - - - 23 33,9 25 36,8 20 29,4 68 100 
4. Apakah instansi 
tempat Anda 
bekerja, 
memberikan tugas 
sesuai dengan 
jurusan pendidikan 
yang di ambil? 
1 1,5 - - 20 29,4 38 55,9 9 13,2 68 100 
5. Apakah 
perusahaan 
memberlakukan 
sistem kelompok 
kerja / workgroup 
dalam suatu 
pekerjaan? 
- - 13 19,1 31 45,6 19 27,9 5 7,4 68 100 
6. Apakah sistem 
kelompok kerja / 
workgroup sangat 
membantu Anda 
dalam melakukan 
pekerjaan? 
- - - - 12 17,6 42 61,8 14 20,6 68 100 
 
Tabel 4.11 
Tanggapan Responden tentang  
Perbaikan Lingkungan Kerja 
  
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
1. Apakah 
pencahayaan/pen
erangan ruang 
kerja Anda sudah 
baik? 
- - 5 7,4 7 10,3 40 58,8 16 23,5 68 100 
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 Lanjutan Tabel 4.11. Tanggapan Responden tentang Perbaikan Lingkungan 
Kerja 
 
No. Kuesioner 
TP HTP KK S SS Jumlah 
T % T % T % T % T % T % 
2. Apakah tidak ada 
suara 
bising/menggangg
u dalam ruangan 
sehingga 
mempengaruhi 
pekerjaan? 
- - 2 2,9 32 47,1 29 42,6 5 7,4 68 100 
3. Apakah 
kebersihan ruang 
kerja Anda sudah 
baik? 
- - 3 4,4 34 50 31 45,6 6 8,8 68 100 
4. Apakah ruang 
kerja memiliki 
aesthetic (faktor 
keindahan) yang 
dapat 
membangkitkan 
semangat dan 
kepuasan kerja 
Anda? 
- - 19 27,9 22 32,4 21 30,9 6 8,8 68 100 
5. Apakah desain 
ruang kerja 
memberikan 
kesempatan bagi 
Anda untuk dapat 
berkomunikasi 
secara informal 
dengan rekan 
kerja Anda? 
- - 6 8,8 16 23,5 36 52,9 10 14,7 68 100 
6. Apakah hubungan 
Anda dengan 
sesama karyawan 
membuat Anda 
nyaman dalam 
bekerja? 
- - - - 19 27,9 32 47,1 17 25 68 100 
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4.5 UJI KUALITAS DATA 
4.5.1 Uji Validitas 
Pengujian validitas isi dilakukan dengan menghitung korelasi antara skor 
item instrumen dengan skor total. Nilai koefisien korelasi antara skor setiap item 
dengan skor total dihitung dengan analisis corrected item-total correlation. Suatu 
instrumen dinyatakan valid apabila koefisien korelasi rhitung lebih besar 
dibandingkan koefisien korelasi rtabel pada taraf signifikansi 5%. 
 
Tabel 4.12 
Tabel Validitas 
 
No Indikator Item RHitung RTabel Keterangan 
1. 
Partisipasi 
dalam 
pemecahan 
masalah 
(X1) 
X1.1 0,558 0,239 VALID 
X1.2 0,609 0,239 VALID 
X1.3 0,538 0, 239 VALID 
X1.4 0,637 0, 239 VALID 
X1.5 0,423 0, 239 VALID 
X1.6 0,241 0, 239 VALID 
2. Sistem imbalan 
yang inovatif 
(X2) 
X2.1 0,465 0, 239 VALID 
X2.2 0,549 0, 239 VALID 
X2.3 0,667 0, 239 VALID 
X2.4 0,604 0, 239 VALID 
X2.5 0,590 0, 239 VALID 
X2.6 0,488 0, 239 VALID 
3. Restrukturisasi 
kerja 
(X3) 
X3.1 0,494 0, 239 VALID 
X3.2 0,612 0, 239 VALID 
X3.3 0,432 0, 239 VALID 
X3.4 0,449 0, 239 VALID 
X3.5 0,728 0, 239 VALID 
X3.6 0,664 0, 239 VALID 
4. Perbaikan 
lingkungan 
kerja 
(X4) 
X4.1 0,610 0, 239 VALID 
X4.2 0,605 0, 239 VALID 
X4.3 0,469 0, 239 VALID 
X4.4 0,261 0, 239 VALID 
X4.5 0,747 0, 239 VALID 
X4.6 0,573 0, 239 VALID 
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Lanjutan Tabel 4.12. Tabel Validitas 
 
No Indikator Item RHitung RTabel Keterangan 
5. Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Y1 0,568 0, 239 VALID 
Y2 0,465 0, 239 VALID 
Y3 0,616 0, 239 VALID 
Y4 0,477 0, 239 VALID 
Y5 0,703 0, 239 VALID 
Y6 0,467 0, 239 VALID 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
Dari tabel 4.12 uji validitas memperlihatkan nilai rhitung variabel partisipasi 
dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, 
dan perbaikan lingkungan kerja (quality of work life) terhadap kinerja karyawan 
lebih besar dibanding nilai rtabel. Dengan demikian indikator atau kuesioner yang 
digunakan oleh variabel quality of work life terhadap kinerja karyawan dinyatakan 
valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.  
 
4.5.2 Uji Realibilitas 
Suatu angket kuesioner dinyatakan reliabel apabila jawaban terhadap 
responden terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas adalah 
cronbach alpha dengan cara membandingkan nilai alpha dengan standarnya. 
Suatu alat ukur disebut mempunyai reliabilitas tinggi atau dapat dipercaya jika 
alat ukur itu mantap dalam pengertian bahwa alat ukur tersebut stabil, dapat 
diandalkan dan dapat diramalkan. Koefisien cronbach alpha yang lebih dari 0,60 
menunjukkan keandalan (reliabilitas) instrumen. Selain itu, yang semakin 
mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi konsistensi internal reliabilitasnya. 
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian realibilitas dengan 
menggunakan alat bantu SPSS 20.00 for windows. 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Realibilitas 
 
Variabel 
Cronbach 
Alpha 
Standar 
Reliabilitas 
Keterangan 
Partisipasi dalam pemecahan masalah (X1) 0,678 0.60 Reliabel 
Sistem imbalan yang inovatif (X2) 0,721 0.60 Reliabel 
Restrukturisasi kerja (x3) 0,718 0.60 Reliabel 
Perbaikan lingkungan kerja (x4) 0,714 0,60 Reliabel 
Kinerja karyawan (Y) 0,709 0,60 Reliabel 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
Hasil  nilai  cronbach’s alpha  semua variabel lebih besar dari 0,60,  
sehingga dapat disimpulkan variabel atau kuesioner yang digunakan variabel 
partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja (quality of work life) 
terhadap kinerja karyawan dinyatakan dapat dipercaya sebagai alat ukur 
variabel. 
 
4.6 UJI ASUMSI KLASIK 
4.6.1 Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi merupakan pengujian dalam regresi di mana nilai dari 
variabel dependen tidak berpengaruh terhadap nilai variabel itu sendiri. Untuk 
mendeteksi gejala autokorelasi kita menggunakan Uji Durbin Watson (DW) 
dengan ketentuan jika Durbin Watson (DW) berkisar antara -2 sampai dengan 
+2, maka menunjukkan bahwa tidak terjadi autokorelasi sebagai berikut. 
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Tabel 4.14 
Uji Autokolerasi 
 
Variabel 
Durbin 
Watson 
Keterangan 
Partisipasi dalam pemecahan masalah (X1) 
1,663 Bebas Autokorelasi 
Sistem imbalan yang inovatif (X2) 
Restrukturisasi kerja (X3) 
Perbaikan lingkungan kerja (X4) 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
Dari tabel 4.14 di atas, menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson (DW) 
pada variabel independen menujukkan nilai 1,663 dengan berkisar antara -2 
sampai dengan +2 bahwa tidak adanya autokorelasi pada variabel regresi atau 
independen. 
 
4.6.2 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
pengamatan regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau disebut homoskedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas, tidak heterokedastitas. 
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Tabel 4.15 
Scatterplot 
 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
Berdasarkan data dalam tabel 4.15 di atas tampak bahwa grafik 
scatterplots menunjukkan titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik di 
atas maupun di bawah angka nol (0) pada sumbu Y. Dengan demikian dapat 
disimpulkan, bahwa dalam model regresi yang digunakan dalam penelitian ini 
tidak terjadi adanya heterokedastisitas, sehingga model regresi ini layak untuk 
memprediksi kinerja karyawan berdasarkan empat variabel independennya, yaitu 
partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja (quality of work life). 
 
4.6.3 Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah ada korelasi linier 
antar variabel independen. Uji multikolinearitas dilakukan dengan menggunakan 
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nilai Variance Inflation Factor (VIF). Multikolinearitas terjadi jika nilai Variance 
Inflation Factor (VIF) lebih dari 10. Sebagai berikut. 
 
Tabel 4.16 
Uji Multikolinearitas 
 
 
Collinearity Statistics 
Variabel Tolerence VIF 
Partisipasi dalam pemecahan masalah (X1) 0,821 1,218 
Sistem imbalan yang inovatif (X2) 0,814 1,228 
Restrukturisasi kerja (X3) 0,701 1,426 
Perbaikan lingkungan kerja (X4) 0,890 1,123 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
Hasil perhitungan nilai VIF pada full model menunjukkan bahwa tidak ada 
nilai VIF > 10 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada full model regresi tidak 
terdapat masalah multikolinieritas. 
 
4.7 PENGUJIAN HIPOTESIS 
Berdasarkan Bab II sebelumnya, ditarik hipotesis sebagai berikut :  
H1  : Ada pengaruh yang signifikan antara kualitas kehidupan kerja (quality 
of worklife) yang meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, 
sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda 
dengan bantuan program SPSS versi 20.00 for  windows, yang hasilnya dapat 
dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.17 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
 
(Constant) 19.561 4.004  4.886 .000   
X1 -.045 .110 -.054 -.408 .685 .821 1.218 
X2 .265 .115 .304 2.300 .025 .814 1.228 
X3 .039 .106 .052 .367 .715 .701 1.426 
X4 .006 .101 .008 .064 .949 .890 1.123 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
 
Berdasarkan tabel 4.17 di atas, maka bentuk persamaan regresinya 
adalah sebagai berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 
Y = 19,561 + (-0,045)X1 + 0,265X2 + 0,039X3 + 0,006X4 
Keterangan :  
Y  : Kinerja Karyawan 
a  : Konstanta 
b1,2,3  : Koefisien Regresi Variabel 
X1  : Partisipasi dalam pemecahan masalah 
X2  : Sistem imbalan yang inovatif 
X3  : Restrukturisasi kerja 
X4  : Perbaikan lingkungan kerja 
 
Persamaan di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta sebesar 19,561. Artinya, apabila partisipasi dalam pemecahan 
masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan 
lingkungan kerja adalah nol, maka tingkat kinerja karyawan adalah sebesar 
19,561. 
2. Analisis uji significancy menunjukkan bahwa partisipasi dalam pemecahan 
masalah (X1), restrukturisasi kerja (X3), dan perbaikan lingkungan kerja (X4) 
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tidak memenuhi kriteria significancy (p < 0,05), sedangkan system imbalan 
yang inovatif (X2) dan konstanta memenuhi criteria significancy. Dengan 
demikian maka H1 pada penelitian ini tidak terbukti. 
3. Koefisien regresi partisipasi dalam pemecahan masalah sebesar -0.045. 
Artinya, apabila terjadi pertambahan tingkat partisipasi pemecahan masalah 
sebesar 1, maka akan mempengaruhi terjadinya pengurangan tingkat kinerja 
karyawan sebesar minus 0.045, dengan asumsi tingkat sistem Imbalan yang 
inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja tetap.  
4. Koefisien regresi sistem imbalan yang inovatif sebesar 0,265. Artinya, apabila 
terjadi pertambahan tingkat sistem imbalan yang inovatif sebesar 1, maka 
akan mempengaruhi terjadinya pertambahan tingkat kinerja karyawan sebesar 
0,265, dengan asumsi bahwa tingkat partisipasi dalam pemecahan masalah, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja tetap. 
5. Koefisien regresi restrukturisasi kerja sebesar 0,039. Artinya, apabila terjadi 
pertambahan tingkat restrukturisasi kerja sebesar 1, maka akan 
mempengaruhi terjadinya pertambahan pada tingkat kinerja karyawan 
sebesar 0,039, dengan asumsi tingkat partisipasi dalam pemecahan masalah, 
sistem imbalan yang inovatif, dan perbaikan lingkungan kerja tetap. 
6. Koefisien regresi perbaikan lingkungan kerja sebesar 0,006. Artinya, apabila 
terjadi pertambahan tingkatr sebesar 1, maka akan mempengaruhi terjadinya 
pertambahan pada tingkat kinerja karyawan sebesar 0,006, dengan asumsi 
tingkat tingkat partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang 
inovatif, dan restrukturisasi kerja tetap. 
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Berdasarkan hasil penelitian di atas, dapat dilihat bahwa sistem imbalan 
yang inovatif merupakan variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja 
karyawan. Hal ini membuktikan hipotesis peneliti yang kedua, yaitu : 
H2 : Variabel sistem imbalan yang inovatif merupakan variabel yang 
dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
Tabel 4.18 
 
Model Summary
b
 
Model R R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .323
a
 .104 .047 1.75126 1.663 
a. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
Sedangkan pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa partisipasi dalam 
pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan 
perbaikan lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dari nilai R, yaitu sebesar 0,323. Keofisien 
determinasinya, yaitu R Square sebesar 0,104. Dan Adjusted R Square sebesar 
0,047 atau 4,7% yang menunjukkan kemampuan dari partisipasi dalam 
pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan 
perbaikan lingkungan kerja secara bersama-sama mampu mempengaruhi kinerja 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat 95,3% faktor atau variabel 
lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain partisipasi dalam pemecahan 
masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan 
lingkungan kerja. 
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Tabel 4.19 
ANOVA
a 
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean Square F Sig. 
 
Regression 22.476 4 5.619 1.832 .134
b
 
Residual 193.216 63 3.067 
  
Total 215.691 67 
   
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2013) 
 
Pembuktian pun dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dan nilai 
Ftabel pada tingkat kepercayaan 5% dan derajat kebebasan (df/degree of 
freedom), seperti yang ditunjukkan tabel 4.20. berdasarkan uji ANOVA, nilai dari 
Fhitung adalah 1.832 dengan probabilita 0,000. Dari perhitungan Ftabel yaitu pada 
taraf α = 0,05 dengan df1 = 3 (jumlah variabel/k – 1) dan df2 = 63 (responden/n – 
jumlah variabel/k – 1) maka diperoleh Ftabel sebesar 2,75. Jadi, jika dibandingkan 
maka Fhitung > Ftabel yaitu 1.832>2,75 sehingga disimpulkan bahwa partisipasi 
dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, 
dan perbaikan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, sehingga sudah mendukung hipotesis. 
 
4.8 PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 
4.8.1 Pengaruh Partisipasi dalam Pemecahan Masalah terhadap Kinerja 
Karyawan 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.17 bahwa partisipasi dalam 
pemecahan masalah terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT 
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Taspen (Persero) KCU Makassar masih kurang berperan dalam sistem 
pengambilan keputusan dalam perusahaannya. Padahal suatu perusahaan yang 
memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk berpartisipasi dalam 
pemecahan masalah, maka akan berdampak baik kepada kinerja karyawannya 
itu sendiri.  
Partisipasi, yaitu adanya kesempatan untuk berpartisipasi atau terlibat 
dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi langsung maupun tidak 
langsung terhadap pekerjaan. Pengamatan sementara yang menjadi empirical 
gap dalam penelitian ini adalah keputusan yang berhubungan dengan pekerjaan 
baik langsung maupun tidak langsung adalah bersifat top-down, di mana 
karyawan yang menjadi ujung tombak hanya menjadi pelaksana kebijakan pihak 
manajemen. Hal ini berakibat dalam pelaksanaanya karyawan tidak dapat 
melaksanakan tugasnya dengan maksimal karena kurangnya sosialisasi dari 
pihak manajemen kepada karyawan.  
Perusahaan dalam melaksanakan segala aktivitasnya akan lebih berhasil 
jika perusahaan tersebut mampu meningkatkan partisipasi karyawannya. 
Partisipasi karyawan akan menciptakan rasa lebih dihargai karena mereka 
dipandang sebagai mitra kerja daripada sebagai subordinasi dari superordinasi. 
Tentu hal ini akan berdampak positif terhadap kinerja dan loyalitas karyawan. 
 
4.8.2 Pengaruh Sistem Imbalan yang Inovatif terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.17 bahwa sistem imbalan 
yang inovatif terhadap kinerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini berarti semakin variatif imbalan yang diberikan kepada 
karyawan maka akan berpengaruh baik pula terhadap kinerja karyawan.  
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Sistem imbalan yang inovatif adalah sistem imbalan yang diberikan 
kepada karyawan yang memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai 
kebutuhannya sesuai dengan standar hidup karyawan bersangkutan dan sesuai 
dengan standar pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran kerja. 
Sistem imbalan ini mencakup gaji, tunjangan, bonus-bonus, dan berbagai 
fasilitas lain sebagai imbalan jerih payah karyawan dalam bekerja.  
 
4.8.3 Pengaruh Restrukturisasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.18 bahwa restrukturisasi 
kerja terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pada PT Taspen (Persero) 
KCU Makassar masih kurang memberikan kesempatan bagi karyawannya untuk 
mengembangkan potensinya. Padahal semakin baik restrukturisasi kerja maka 
akan berbengaruh baik pula terhadap kinerja karyawan. Restrukturisasi kerja 
dilakukan untuk memperluas kesempatan pengembangan profesionalitas 
pekerja. Restrukturisasi meliputi job design, pengarahan kerja, pengaturan 
jadwal kerja alternatif serta intervensi partisipatif dengan job anrichment dan 
kelompok kerja otonom. 
 
4.8.4 Pengaruh Perbaikan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.17 bahwa perbaikan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan 
pada PT Taspen (Persero) KCU Makassar memiliki lingkungan kerja yang 
kurang menarik bagi mereka. Padahal semakin baik lingkungan kerja karyawan 
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maka akan semakin baik pula kinerja yang diberikan oleh karyawan tersebut. 
Lingkungan kerja merupakan kondisi-kondisi disekitar karyawan baik itu berupa 
kondisi materi maupun psikologis. Maka dari itu, suatu perusahaan wajib untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman untuk karyawannya. 
 
4.8.5 Pengaruh Faktor-Faktor Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work 
Life) terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan uji hipotesis di atas, yaitu partisipasi dalam pemecahan 
masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan 
lingkungan kerja secara simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh system imbalan 
yang inovatif lebih mendominasi daripada partisipasi dalam pemecahan masalah, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja, hal ini mengartikan bahwa 
tingkat kinerja karyawan pada PT Taspen (Persero) KCU Makassar lebih 
dipengaruhi dari segi imbalan, sedangkan yang lainnya masih menjadi factor 
pendukung dari suasana kerja mereka. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 
penelitian Ari Husnawati (2006), Noor Arifin (2012), dan Ardy Novianto (2012). 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis data yang dikumpulkan dan diolah, maka 
disimpulkan bahwa : 
1. Partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa kualitas kehidupan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan pada 
PT Taspen (Persero) KCU Makassar. 
2. Dalam penerapan kualitas kehidupan kerja (quality of work life) terhadap 
peningkatan kinerja karyawan, maka : 
a) Perusahaan sebaiknya memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
berpartisipasi dalam pemecahan masalah, yaitu dalam mengadakan 
monitoring dan evaluasi atas pekerjaanya, melaporkan kegiatannya, dan 
menyarankan atau mengusulkan saran-saran pemecahan masalah, 
sehingga perusahaan mampu mempertimbangkan solusi terbaik untuk 
perusahaan. 
b) Sistem imbalan yang inovatif merupakan faktor terbesar yang dapat 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Sistem imbalan yang 
inovatif ini dapat meningkatkan standar hidup karyawan, sehingga 
karyawan akan lebih loyal terhadap perusahaan. Semakin loyal karyawan 
terhadap perusahaan, maka semakin baik kinerja yang diberikan kepada 
perusahaan. 
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c) Perusahaan sebaiknya memberikan pelatihan atau training untuk 
meningkatkan keterampilan karyawannya agar karyawan tersebut 
dapat memberikan kinerja yang lebih profesional bagi perusahaan. 
Karena semakin baik restrukturisasi kerja karyawan maka akan 
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan karyawan tersebut. 
d) Perbaikan lingkungan kerja karyawan dalam hal ini mencakup fisik dan 
non fisik karyawan pada saat bekerja. Dimana semakin baik lingkungan 
kerja maka karyawan pun akan menghasilkan kinerja yang semakin baik 
pula. Karena lingkungan kerja yang damai, menyenangkan, dan aman 
akan membuat karyawan merasa betah dan rileks saat bekerja. 
 
5.2 SARAN 
Adapun saran-saran yang dapat peneliti berikan, yaitu : 
1. Disarankan kepada perusahaan untuk selalu memberikan peluang berupa 
kenaikan gaji, memfasilitasi karyawan untuk mempererat hubungan sesama 
rekan kerja, menciptakan lingkungan kerja yang relatif lebih nyaman bagi 
karyawan, mengembangkan keterampilan dan kemampuan karyawannya agar 
lebih meningkatkan kinerjanya dan menguntungkan bagi perusahaan. 
2. Untuk penelitian di masa yang akan datang sebaiknya memperluas variabel 
dan pengukuran variabel penelitian, sehingga bisa mendapatkan hasil yang 
lebih akurat tentang apa saja faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas 
kehidupan kerja (quality of work life). 
3. Penelitian selanjutnya perlu ditambahkan metode wawancara langsung pada 
masing-masing responden dalam upaya mengumpulkan data, sehingga dapat 
menghindari kemungkinan responden tidak objektif dalam mengisi kuesioner. 
64 
5.3 KETERBATASAN PENELITIAN 
Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Penelitian ini terbatas pada objek penelitian yaitu karyawan pada PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar sehingga hasil penelitian ini tidak dapat 
digeneralisasi kepada karyawan yang diluar dari tempat penelitian peneliti. 
2. Dalam penelitian ini peneliti hanya menggunakan kuesioner, sehingga masih 
ada kemungkinan kelemahan-kelemahan yang ditemui, seperti jawaban yang 
tidak cermat, tidak serius, responden yang menjawab asal-asalan dan tidak 
jujur, serta pertanyaan yang kurang lengkap atau kurang dipahami oleh 
responden. 
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LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 1 : 
KUESIONER 
 
 
 
 
 
 
 
Daftar Pertanyaan : 
Mohon Bapak/Ibu/Saudara(i) memberi tanda checklist (√ ) pada kolom 
(antara 1-5), sesuai dengan skala yang menurut anda paling mendekati.  
Keterangan : 
SS : Jika pernyataan tersebut Sangat Sering dengan diri anda. 
S : Jika pernyataan tersebut Sering dengan diri anda. 
KK : Jika pernyataan tersebut Kadang-Kadang dengan diri anda. 
HTP : Jika pernyataan tersebut Hampir Tidak Pernah dengan diri anda. 
TP : Jika pernyataan tersebut Tidak Pernah dengan diri anda. 
 
 
No Pertanyaan 
Jawaban 
TP HTP KK S SS 
Kinerja Karyawan (Y) 
1. 
Apakah Anda mampu menyelesaikan semua 
pekerjaan? 
     
2. 
Apakah Anda bekerja sesuai dengan prosedur dan 
jadwal? 
     
3. 
Apakah Anda mampu bekerja sama dengan semua 
karyawan? 
     
4. 
Apakah Anda mampu mengambil inisiatif dalam 
bekerja? 
     
5. 
Apakah Anda dapat mempertanggung jawabkan 
tugas yang diberikan? 
     
6. Apakah Anda datang tepat waktu?      
 
 
Nama : ..................................................................... (boleh tidak diisi) 
Jenis Kelamin : Pria / Wanita 
Umur :  
 
 
Jabatan : ……………………………………………….. 
 
Masa Kerja :  
1.  20 s/d 30 tahun 3.  41 s/d 50 tahun 
2.  31 s/d 40 tahun 4. 51 s/d 60 tahun 
 
1. Dibawah 5 tahun 4. 16 s/d 20 tahun 
2. 5 s/d 10 tahun 5. Lebih dari 20 tahun 
3. 11 s/d 15 tahun 
   
   
 
No Pertanyaan 
Jawaban 
TP HTP KK S SS 
Partisipasi dalam Pengambilan Keputusan (X1) 
1. 
Apakah karyawan sering dilibatkan oleh perusahaan 
dalam pengambilan keputusan penting? 
     
2. 
Apakah perusahaan sering mendorong karyawan 
untuk memberikan saran mengenai penanganan 
masalah? 
     
3. 
Apakah kebijakan-kebijakan perusahaan 
didelegasikan oleh manajemen melalui kesepakatan 
antara atasan dan bawahan? 
     
4. 
Apakah perusahaan sering memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk melakukan 
inisiatif sendiri? 
     
5. 
Apakah ada dampak positif partisipasi Anda pada 
organisasi kerja? 
     
6. 
Apakah konsep partisipasi karyawan dalam 
pengambilan keputusan berguna dalam 
meningkatkan hubungan antara manajer dan 
karyawan? 
     
 
No Pertanyaan 
Jawaban 
TP HTP KK S SS 
Imbalan yang Inovatif (X2) 
1. 
Apakah gaji atau upah yang Anda terima diberikan 
tepat waktu? 
     
2. 
Apakah imbalan yang Anda terima sesuai dengan 
pekerjaan yang Anda kerjakan? 
     
3. 
Apakah tunjangan yang diberikan di luar gaji pokok 
mencukupi kebutuhan Anda? 
     
4. 
Apakah Anda diberikan komisi dari perusahaan 
sesuai dengan yang Anda harapkan? 
     
5. 
Apakah Anda mendapatkan bonus dari perusahaan 
apabila Anda telah menyelesaikan pekerjaan Anda 
tepat waktu? 
     
6. 
Apakah Anda diberikan pertolongan sosial yang 
selalu siap sedia ketika Anda membutuhkan 
pertolongan? 
     
 
 
 
 
No Pertanyaan 
Jawaban 
TP HTP KK S SS 
Restrukturisasi Kerja (X3) 
1. 
Apakah perusahaan memberikan peluang dan 
pengembangan karier bagi setiap karyawan? 
     
2. 
Apakah strategi dan manajemen organisasional 
perusahaan jelas dan memberikan peluang bagi 
karyawan untuk dapat berkembang? 
     
3. 
Apakah perusahaan membuat suatu program 
pendidikan sesuai dengan jurusan pendidikan pada 
posisi saudara bekerja sekarang untuk 
meningkatkan kinerja saudara? 
     
4. 
Apakah instansi tempat Anda bekerja, memberikan 
tugas sesuai dengan jurusan pendidikan yang di 
ambil? 
     
5. 
Apakah perusahaan memberlakukan sistem 
kelompok kerja / workgroup dalam suatu pekerjaan? 
     
6. 
Apakah sistem kelompok kerja / workgroup sangat 
membantu Anda dalam melakukan pekerjaan? 
     
 
No Pertanyaan 
Jawaban 
TP HTP KK S SS 
Perbaikan lingkungan kerja (X4) 
1. 
Apakah pencahayaan/penerangan ruang kerja Anda 
sudah baik? 
     
2. 
Apakah tidak ada suara bising/mengganggu dalam 
ruangan sehingga mempengaruhi pekerjaan? 
     
3. Apakah kebersihan ruang kerja Anda sudah baik?      
4. 
Apakah ruang kerja memiliki aesthetic (faktor 
keindahan) yang dapat membangkitkan semangat 
dan kepuasan kerja Anda? 
     
5. 
Apakah desain ruang kerja memberikan 
kesempatan bagi Anda untuk dapat berkomunikasi 
secara informal dengan rekan kerja Anda? 
     
6. 
Apakah hubungan Anda dengan sesama karyawan 
membuat Anda nyaman dalam bekerja? 
     
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 2 
UJI VALIDITAS 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2 
X2.1 
Pearson Correlation 1 .258
*
 .025 .079 .232 .221 .465
**
 
Sig. (2-tailed)  .033 .836 .520 .056 .070 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X2.2 
Pearson Correlation .258
*
 1 .370
**
 .295
*
 -.025 .088 .549
**
 
Sig. (2-tailed) .033  .002 .015 .838 .478 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X2.3 
Pearson Correlation .025 .370
**
 1 .319
**
 .235 .183 .667
**
 
Sig. (2-tailed) .836 .002  .008 .054 .136 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X2.4 
Pearson Correlation .079 .295
*
 .319
**
 1 .172 .146 .604
**
 
Sig. (2-tailed) .520 .015 .008  .160 .234 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X2.5 
Pearson Correlation .232 -.025 .235 .172 1 .147 .590
**
 
Sig. (2-tailed) .056 .838 .054 .160  .233 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X2.6 
Pearson Correlation .221 .088 .183 .146 .147 1 .488
**
 
Sig. (2-tailed) .070 .478 .136 .234 .233  .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X2 
Pearson Correlation .465
**
 .549
**
 .667
**
 .604
**
 .590
**
 .488
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 68 68 68 68 68 68 68 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3 
X3.1 
Pearson Correlation 1 .303
*
 -.114 -.010 .169 .099 .494
**
 
Sig. (2-tailed)  .012 .356 .934 .167 .422 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X3.2 
Pearson Correlation .303
*
 1 .142 .046 .308
*
 .297
*
 .612
**
 
Sig. (2-tailed) .012  .248 .711 .011 .014 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X3.3 
Pearson Correlation -.114 .142 1 .207 .182 .207 .432
**
 
Sig. (2-tailed) .356 .248  .091 .137 .090 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X3.4 
Pearson Correlation -.010 .046 .207 1 .188 .054 .449
**
 
Sig. (2-tailed) .934 .711 .091  .125 .662 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X3.5 
Pearson Correlation .169 .308
*
 .182 .188 1 .670
**
 .728
**
 
Sig. (2-tailed) .167 .011 .137 .125  .000 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X3.6 
Pearson Correlation .099 .297
*
 .207 .054 .670
**
 1 .664
**
 
Sig. (2-tailed) .422 .014 .090 .662 .000  .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X3 
Pearson Correlation .494
**
 .612
**
 .432
**
 .449
**
 .728
**
 .664
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 68 68 68 68 68 68 68 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4.6 X4 
X4.1 
Pearson Correlation 1 .149 .142 -.068 .417
**
 .172 .610
**
 
Sig. (2-tailed)  .225 .248 .582 .000 .160 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X4.2 
Pearson Correlation .149 1 .322
**
 -.011 .369
**
 .304
*
 .605
**
 
Sig. (2-tailed) .225  .007 .931 .002 .012 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X4.3 
Pearson Correlation .142 .322
**
 1 -.089 .258
*
 .051 .469
**
 
Sig. (2-tailed) .248 .007  .471 .033 .681 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X4.4 
Pearson Correlation -.068 -.011 -.089 1 .099 .031 .261
*
 
Sig. (2-tailed) .582 .931 .471  .424 .799 .032 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X4.5 
Pearson Correlation .417
**
 .369
**
 .258
*
 .099 1 .240
*
 .747
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .002 .033 .424  .048 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X4.6 
Pearson Correlation .172 .304
*
 .051 .031 .240
*
 1 .573
**
 
Sig. (2-tailed) .160 .012 .681 .799 .048  .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
X4 
Pearson Correlation .610
**
 .605
**
 .469
**
 .261
*
 .747
**
 .573
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .032 .000 .000  
N 68 68 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y 
Y1 
Pearson Correlation 1 .224 .313
**
 .093 .311
**
 .015 .568
**
 
Sig. (2-tailed)  .066 .009 .452 .010 .904 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
Y2 
Pearson Correlation .224 1 .163 .146 .188 -.060 .465
**
 
Sig. (2-tailed) .066  .185 .235 .126 .627 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
Y3 
Pearson Correlation .313
**
 .163 1 .139 .312
**
 .182 .616
**
 
Sig. (2-tailed) .009 .185  .258 .010 .137 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
Y4 
Pearson Correlation .093 .146 .139 1 .258
*
 -.071 .477
**
 
Sig. (2-tailed) .452 .235 .258  .034 .568 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
Y5 
Pearson Correlation .311
**
 .188 .312
**
 .258
*
 1 .254
*
 .703
**
 
Sig. (2-tailed) .010 .126 .010 .034  .036 .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
Y6 
Pearson Correlation .015 -.060 .182 -.071 .254
*
 1 .467
**
 
Sig. (2-tailed) .904 .627 .137 .568 .036  .000 
N 68 68 68 68 68 68 68 
Y 
Pearson Correlation .568
**
 .465
**
 .616
**
 .477
**
 .703
**
 .467
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 68 68 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 3  
UJI REALIBILITAS 
 
1. Variabel X1 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 68 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.678 7 
 
 
2. Variabel X2 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 68 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.721 7 
 
 
3. Variabel X3 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 68 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.718 7 
 
4. Variabel X4 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 68 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.714 7 
 
 
 
 
 
5. Variabel Y 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 68 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.709 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 4  
UJI HIPOTESIS (SPSS VER. 20) 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .323
a
 .104 .047 1.75126 1.663 
a. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 22.476 4 5.619 1.832 .134
b
 
Residual 193.216 63 3.067   
Total 215.691 67    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 19.561 4.004  4.886 .000   
X1 -.045 .110 -.054 -.408 .685 .821 1.218 
X2 .265 .115 .304 2.300 .025 .814 1.228 
X3 .039 .106 .052 .367 .715 .701 1.426 
X4 .006 .101 .008 .064 .949 .890 1.123 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
 
 
